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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
work life balance pada work engagement pada TNI AU yang bekerja di Dinas 
Psikologi Angkatan Udara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Alat ukur 
yang digunakan untuk mengukur work engagement adalah Urtretch Work 
Engagement Scale (UWES) versi 17. Work life balance diukur dengan work life 
balance scale. Teknik sampling pada penelitian ini menggunakan incidental 
sampling, dengan responden sebanyak 40 TNI yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara. Metode statistik yang digunakan untuk menganalisis data penelitian 
ini adalah analisis regresi linear. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh work life balance yang positif dan signifikan terhadap work engagement 
pada TNI. 
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ABSTRACT 
The study aims to determine the effect of work life balance towards work engagement 
on indonesian air force in Air Force Psychology Departement. This research is using 
quantitative methods. Work engagement are measured by Urtretch Work Engagement 
Scale (UWES) version 17. Work life balance measured by work life balance scale. 
The sampling technique using incidental sampling  of 40 indonesian air force in  Air 
Force Psychology Departement. The statistic method that was used to analyzed this 
study data is linear regression analysis. The results of this study indicate that work 
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1.1 Latar Belakang Masalah 
Tentara Nasional Indonesia merupakan salah satu aparatur negara yang 
berfungsi sebagai penunjang sistem pertahanan negara untuk menangkal setiap 
ancaman militer dalam menjamin kedaulatan dan keutuhan wilayah NKRI. Sebagai 
alat negara di bidang pertahanan, banyak sekali tugas yang harus dijalankan, sehingga 
anggota TNI harus memiliki semangat yang tinggi dan pantang menyerah. 
Terdapat beberapa perbedaan antara organisasi TNI dengan organisasi secara 
umum, seperti perusahaan swasta maupun instansi pemerintah lainnya. Pada 
perusahaan swasta maupun instansi pemerintah, para karyawan masuk melalui tes 
seleksi dan telah menyelesaikan pendidikan atau memiliki keahlian sebelum mereka 
menduduki posisi di organisasi tersebut. Sementara bagi individu yang ingin bekerja 
atau menjadi personil di TNI harus mengikuti berbagai proses yang panjang untuk 
menjadi seorang tentara, dimana mereka harus mengikuti pendidikan militer dalam 
waktu tertentu, setelah sebelumnya mengikuti serangkaian proses seleksi yang cukup 
berat (Isnainiyah, Yulianto, & Haryoko, 2017)  
Dengan menjadi tentara, mereka akan memiliki pangkat sebagai jenjang karir 
yang jelas dan tertata serta penghasilan sesuai yang telah ditetapkan oleh pemerintah. 
Oleh karena itu, menjadi tentara merupakan pilihan karir yang sudah disadari sejak 
awal dan diharapkan dijalani hingga masa pensiun. Organisasi militer, harus 
mempertahankan semaksimal mungkin pegawai yang terikat pada pekerjaan dan 
berkualitas tinggi (Alarcon, Lyons, & Tartaglia, 2010). 
Selain itu, seluruh TNI harus memegang teguh Sapta Marga dan Sumpah 
Prajurit sebagai pedoman utamanya dalam menjalankan tugas negara. Sebagaimana 
yang diamanatkan dalam Undang-undang nomor 34 tahun 2004 pasal 34, bahwa 





Berdasarkan butir-butir yang tercantum dalam pedoman Sapta Marga dan Sumpah 
Prajurit, tugas negara dan kewajiban sebagai seorang TNI harus diutamakan agar 
dapat menjaga kedaulatan Negara Indonesia serta ideologi Pancasila.  
Para prajurit harus dapat menempatkan diri sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawab sebagai prajurit profesional. Anggota TNI juga dituntut untuk memiliki disiplin 
yang tinggi, yaitu selalu patuh dan taat kepada aturan, norma dan etika yang berlaku 
di tengah kehidupan militer. Semua itu dapat dilakukan bila memahami Sapta Marga, 
Sumpah Prajurit dan delapan Wajib TNI sebagai pedoman atau panduan dalam semua 
aktivitas baik di satuan maupun di tengah masyarakat (Susilo, 2017). 
Begitupun dengan personil TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara (Dispsi AU). Dinas Psikologi Angkatan Udara merupakan lembaga 
yang berwenang dalam menyelenggarakan fungsi pembinaan sumber daya manusia 
TNI AU di bidang Psikologi. Fungsi pembinaan ini dilakukan dalam rangka 
pencapaian dan efektivitas pribadi serta perilaku prajurit, baik perorangan maupun 
kelompok dalam rangka tugas pokok dan bantuan TNI AU. Dinas Psikologi 
Angkatan Udara merupakan bagian dari TNI AU yang bertanggung jawab dalam 
peningkatan dan pengembangan sumber daya manusia dalam aspek psikologi, 
tumbuh dan menjadi besar sejalan dengan perkembangan kekuatan TNI AU dan 
sejarah TNI AU pada umumnya (Dispsiau, 2003). 
Keberadaan anggota TNI AU dalam Dinas Psikologi Angkatan Udara 
memiliki peran penting untuk menentukan tingkat efektifitas dan efisiensi kinerja 
sehingga dapat mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan. Dalam mencapai visi 
dan misi tersebut, Dinas Psikologi Angkatan Udara membutuhkan kinerja yang 
memuaskan. Seorang prajurit TNI AU, khususnya yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara harus lebih mengedepankan tugas pokok dan kewajibannya terlebih 
dulu, sebelum memenuhi kewajibannya untuk keluarga. Aturan yang ada di militer 
mengatur hak dan kewajiban seorang prajurit dalam bertata kehidupan dan 
berkedinasan. Setiap anggota TNI harus siap ditempatkan dimanapun sesuai dengan 





konsekuensi yang harus diterima, salah satunya yaitu jauh dari keluarga maupun 
lingkungan sosial di luar pekerjaannya.  
Istilah keterikatan kerja atau dalam beberapa penelitian kerap disebut dengan 
work engagement  merupakan salah satu faktor utama yang diperlukan oleh suatu 
organisasi untuk meningkatkan kinerja anggotanya, Schaufeli dan Bakker (2008) 
mendefinisikan work engagement sebagai keadaan pikiran yang positif serta 
pemenuhan yang berhubungan dengan pekerjaan, ditandai dengan vigor, dedication, 
dan absorption. Vigor dapat dicirikan dengan memiliki energi dan kegigihan yang 
tinggi yang disertai dengan kegembiraan, kerelaan dalam mengeluarkan usaha yang 
maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditandai dengan ketekunan dalam 
menghadapi kesulitan. Dedication merupakan suatu kondisi dimana pekerja sangat 
terlibat dengan pekerjaannya. Kondisi tersebut ditandai dengan adanya perasaan yang 
penuh makna, tertantang, antusiasme yang tinggi dan memberikan inspirasi yang 
signifikan bagi dirinya baik secara pribadi maupun sosial. Absorption dapat 
didefinisikan sebagai suatu tahapan yang ditandai dengan adanya konsentrasi dan 
kesenangan hati serta minat yang mendalam pada pekerjaan. Hal tersebut  dicirikan 
dengan perasaan sulit melepaskan diri dari pekerjaan dan merasa waktu sangat cepat 
berlalu ketika melakukan pekerjaan tersebut. 
Work engagement merupakan sebuah konsep yang luas, yang terdiri dari 
berbagai konstruk dan pengalaman yaitu afeksi, kognisi, dan perilaku. Pada individu 
yang terikat dengan pekerjaannya akan memiliki level energi yang tinggi dan antusias 
terlibat dalam pekerjaannya, mereka akan bersemangat dan berenergi saat bekerja, 
selain itu mereka juga menikmati pekerjaan, memiliki keterlibatan dengan pekerjaan, 
dan melihat masalah sebagai suatu hal yang menantang, serta sering kali merasa 
“tenggelam” dalam pekerjaannya (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008). 
Work engagement dapat berfungsi untuk menstimulasi tugas dan performa 
pegawai pada suatu organisasi (Sonnentag, Mojza, Demerouti, & Bakker, 2012). 
Work engagement berpengaruh pada kinerja seseorang secara keseluruhan. Selain itu, 
work engagement juga merupakan kunci keberhasilan dan profitabilitas organisasi 





pengaruh yang besar terhadap pekerjaanya dan akhirnya akan menjadi sangat terikat 
dengan pekerjaannya (Yalabik et al., 2013). Ketika pekerja merasakan penurunan rasa 
semangat dan antusias karena kelelahan, mereka cenderung akan tidak menyukai 
pekerjaannya dan menjadi aktif untuk melihat kesempatan kerja di perusahaan lain 
(Siddigi, 2013). Pekerja yang memiliki work engagement akan memiliki tingkatan 
energi dan mental  yang tinggi dalam bekerja, komitmen yang tinggi dalam bekerja, 
tekun, keterlibatan tinggi, antusias, bangga, dan terikat kuat dengan pekerjaannya 
(Schaufeli & Bakker, 2004).  
Perusahaan atau organisasi perlu memperhatikan keseimbangan antara 
kehidupan pribadi dan pekerjaan pada karyawannya dengan mempertahankan gaya 
hidup yang sehat, hal ini dapat bermanfaat untuk meningkatkan kinerja karyawan 
(Grimm, 2017). Berdasarkan perspektif work-family, bekerja di bidang kemiliteran 
dapat menghasilkan perubahan struktural secara substantial bagi individu dalam 
kehidupan berkeluarga dan pribadi. Dibutuhkan alokasi energi yang besar baik untuk 
pekerjaan di bidang kemiliteran maupun kehidupan berumah tangga dan secara 
psikologis berupa keterlibatan dalam segenap daya yang diupayakan menjadi 
taruhannya (Sue, 2000).  
Work life balance merupakan keadaan dimana kehidupan pribadi dan 
kehidupan pekerjaan dapat mengefektifkan performa individu dalam peran-peran 
yang dijalankan (Fisher, 2001).  Sementara itu, Lockwood (2003, dalam Susilo, 2017) 
mendefinisikan work life balance sebagai keadaan yang setara antara tuntutan kerja 
seseorang dan tuntutan kehidupan pribadi. Work life balance dijelaskan oleh 
(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) sebagai tingkatan dimana individu merasa 
seimbang antara rasa keterikatan dan rasa puas tehadap peran tanggung jawab 
pekerjaannya dan keluarga. Keseimbangan ini sebagai kecenderungan untuk 
sepenuhnya terlibat dalam setiap peran yang ada dalam hidup seorang individu, dan 
melaksanakan setiap peran yang ada dengan penuh perhatian. 
Ketika bekerja untuk mencapai keseimbangan, karyawan harus berjuang 
dengan berbagai tekanan dan ketegangan seperti ekspektasi peran, persyaratan 





2016). Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 
menyebabkan adanya ketidakhadiran, ketidakpuasan, dan produktivitas yang rendah 
(Edwards & Rothbard, 2000; Kort, 2016). Sebaliknya, karyawan yang mampu 
mencapai keseimbangan ini dapat meningkatkan kesejahteraan mereka karena mereka 
lebih mampu secara efektif mengalokasikan energi dan waktu mereka untuk tuntutan 
yang dialami (Whittington et al., 2011; Kort, 2016). 
Clarke, Koch, & Hill (2004) memaparkan secara umum, para ilmuwan telah 
sepakat bahwa work life balance merupakan aspek penting bagi kebahagiaan 
psikologis individu yang ditandai dengan kepercayaan diri yang tinggi, kepuasan, dan 
berbagai harmonisasi yang dirasakan dalam kehidupan. Hal tersebut dapat dianggap 
sebagai indikator kesuksesan peran dalam kehidupan kerja dan keluarga. Karyawan 
yang memiliki keterikatan pekerjaan akan cenderung berkomitmen dan berdedikasi 
tinggi pada organisasi atau perusahaannya, sehingga akan memudahkan karyawan 
dalam mencapai work life balance (S & Jawaharrani K, 2011) 
Beberapa penelitian mengenai work engagement maupun work life balance 
telah dilakukan sebelumnya, diantaranya yaitu penelitian yang dilakukan oleh 
Marjolein de Kort di Belanda pada tahun 2016 yaitu The relationship between  work 
life balance, work engagement and participation in employee development activies: a 
moderated mediation model pada 116 peserta dalam delapan organisasi di Belanda. 
Dalam hasil penelitian ini terdapat hubungan positif antara work life balance dengan 
work engagement, dimana semakin seseorang mampu menyeimbangkan kehidupan 
pribadi dengan pekerjaannya, maka semakin ia terlibat dengan pekerjaan yang 
dimilikinya. 
Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Susilo pada tahun 2017 
yaitu Peran work life balance terhadap work engagement ditinjau dari jenis kelamin 
dan lama bekerja pada tenaga pendidik di Sekolah Kedinasan TNI Angkatan Udara. 
Penelitian ini melibatkan 303 personil tenaga pendidik TNI AU yang tersebar di 
enam kota. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara 
work life balance dan work engagement. Dimana semakin tinggi work life balance 





rendah. Susilo (2017) menjelaskan hubungan negatif ini diduga karena para tenaga 
pendidik telah melaksanakan tugas yang lebih lama yaitu di atas 20 tahun. Pada 
penelitian tersebut juga ditemukan bahwa lama bekerja tidak memiliki peran yang 
signifikan dalam work engagement. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Maya Sarikit pada tahun 2017 yaitu 
pengaruh work life balance dan keterikatan pegawai  terhadap kinerja pegawai 
Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Indonesia (FISIP UI) yang 
dilakukan pada 67 pegawai FISIP UI, menunjukkan hasil penelitian dimana terdapat 
pengaruh langsung positif  antara work life balance terhadap keterikatan pegawai atau 
work engagement. Hal ini mencerminkan bahwa peningkatan work life balance 
mengakibatkan penguatan work engagement  pada pegawai FISIP UI. 
Berdasarkan paparan di atas dapat diketahui bahwa penelitian mengenai work 
life balance  dan work engagement sudah banyak dilakukan di Indonesia tetapi masih 
terbatas di bidang militer. Salah satu penelitian ini dilakukan oleh Heri Susilo pada 
tahun 2017, akan tetapi terdapat hasil penelitian yang tidak konsisten dengan 
penelitian sebelumnya sehingga peneliti tertarik untuk membahas kembali work life 
balance dan work engagement pada personil TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara. Implikasi penelitian ini adalah dapat memberikan masukan bagi 
pengembangan strategi TNI AU dalam pengelolaan organisasi, terutama untuk 
meningkatkan keterikatan kerja atau work engangement diantara personel militer. 
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh work life 
balance terhadap work engagement pada personil TNI AU yang bekerja di Dinas 
Psikologi Angkatan Udara. 
 
1.2 Identifikasi Masalah 
1. Bagaimana gambaran work life balance personil TNI AU yang bekerja di 
Dinas Psikologi Angkatan Udara? 
2. Bagaimana gambaran work engagement personil TNI AU yang bekerja di 





3. Seberapa besar pengaruh work life balance terhadap work engagement 
pada TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara? 
1.3 Pembatasan Masalah 
Pembatasan masalah dalam penelitian ini dijelaskan dalam latar belakang 
penelitian yang dibuat. Peneliti berfokus untuk memberikan batasan masalah pada 
seberapa besar pengaruh work life balance terhadap work engagement pada personil 
TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. 
 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan pemaparan dari latar belakang yang dibuat, rumusan masalah 
yang dibuat pada penelitian ini adalah: Pengaruh dari work life balance terhadap work 
engagement pada TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. 
 
1.5 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian yang dilakukan adalah untuk mengetahui seberapa 
besar pengaruh work life balance pada work engagement pada TNI AU yang bekerja 
di Dinas Psikologi Angkatan Udara. 
 
1.6 Manfaat Penelitian 
1.6.1  Manfaat Teoritis  
Hasil dari penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan manfaat 
dalam pengembangan ilmu pengetahuan, terutama mengenai variabel work life 
balance dan  work engagement dalam bidang Psikologi Industri dan Organisasi. 
1.6.2 Manfaat Praktis 
1.6.2.1 Bagi Dinas Psikologi Angkatan Udara 
Sebagai sebuah lembaga yang berwenang dalam menyelenggarakan fungsi 
pembinaan sumber daya manusia TNI AU di bidang Psikologi, diharapkan hasil dari 
penelitian ini dapat menjadi gambaran untuk membantu Dinas Psikologi Angkatan 





keterikatan kerja atau work engagement  pada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara. 
1.6.2.2 Bagi Personil TNI AU 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber pengeahuan dan memberikan 










2.1. Work Engagemet 
2.1.1 Definisi Work Engagement 
Terdapat beberapa penelitian mengenai work engagement, namun sampai 
saat ini belum ada konsistensi definisi secara universal mengenai work engagement 
sehingga operasionalisasi dan pengkuran mengenai work engagement dilakukan 
dengan cara yang berbeda-beda (Kular, Gatenby, Rees, Soane, & Katie, 2008). Kahn 
(1990) merupakan sosok pertama yang memperkenalkan konsep work engagement 
yaitu sebagai seorang anggota organisasi yang menguasai peran kerja sehingga akan 
terikat dengan pekerjaannya dan dapat mengekspresikan diri baik secara fisik, 
kognitif maupun emosional selama bekerja. Aspek kognitif meliputi keyakinan 
pekerja mengenai organisasi, pemimpin dan kondisi pekerjaan. Aspek emosional 
meliputi perasaan pekerja, baik positif maupun negatif terhadap organisasi dan 
pemimpinnya. Aspek fisik meliputi energi fisik yang diberikan oleh pekerja untuk 
mencapai perannya. Kahn (1990) menjelaskan bahwa work engagement  berarti hadir 
secara psikologis dan fisik ketika melakukan peran organisasi.  
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma dan Bakker (2002) mendefinisikan 
work engagement sebagai kondisi pikiran yang positif dan memuaskan terkait 
pekerjaan yang ditandai dengan adanya vigor, dedication, dan absorption. Vigor 
ditandai dengan memiliki tingkat energi yang tinggi, memiliki ketahanan mental saat 
bekerja, memiliki kemauan untuk menginvestasikan upaya dalam diri seseorang 
dalam bekerja, dan memiliki ketekunan bahkan dalam menghadapi kesulitan. 
Dedication ditandai dengan adanya rasa signifikansi, antusiasme, inspirasi, 
kebanggaan, dan tantangan dalam bekerja. Absorption  ditandai dengan adanya 





merasa waktu berlalu begitu cepat dan memiliki kesulitan untuk melepaskan diri dari 
pekerjaannya. 
Robinson, Perryman, & Hayday (2004) mendefinisikan Work engagement 
sebagai sikap positif yang dipegang pekerja terhadap organisasi dan nilai-nilainya. 
Pekerja yang terlibat menyadari konteks bisnis, dan dapat bekerjasama meningkatkan 
kinerja untuk kepentingan organisasi. 
Variabel work engagement dalam penelitian ini diambil dari definisi yang 
dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker (2002) work engagement merupakan sebuah 
sugesti positif yang dimiliki oleh pekerja baik secara psikis maupun fisik yang 
ditandai oleh vigor, dedication dan absorption, sehingga dapat memaksimalkan 
performa kerja dalam memajukan organisasi atau tempat kerjanya. 
2.1.2 Aspek-aspek Work Engagement 
Work engagement merupakan suatu keadaan positif yang memiliki motivasi 
untuk memenuhi beberapa aspek, diantaranya yaitu vigor, dedication dan absorption 
yang dikonseptualisasikan oleh Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma,  dan  Bakker, 
(2002) sebagai berikut : 
1. Vigor 
Vigor merupakan sebuah karakter yang dimiliki pekerja meliputi ketahanan 
mental yang kuat, semangat yang tinggi, energi yang tinggi, memiliki keinginan 
dalam menyertakan segala upaya saat bekerja, serta memiliki kegigihan saat 
mengalami kesulitan dalam bekerja. 
2. Dedication 
Dedication meliputi perasaan penuh makna, dimana pekerja merasa antusias 
dalam bekerja, memiliki kebanggaan terhadap pekerjaannya, merasa terlibat 
penuh dalam menjalankan pekerjaannya, serta memiliki inspirasi dan rasa 








3.  Absorption 
Absorption merupakan aspek dimana pekerja memiliki konsentrasi penuh saat 
bekerja, merasa larut dalam pekerjaannya, merasa waktu berlalu begitu cepat 
saat bekerja, dan merasa sulit untuk melepaskan diri dengan pekerjaannya. 
2.1.3 Ciri-ciri individu yang memiliki Work Engagement 
Hewitt (dalam Schaufeli, 2013) menjabarkan beberapa ciri perilaku umum 
pekerja yang memiliki work engagement yang tinggi,  diantaranya yaitu Say, Stay, 
dan Stive yang dijelaskan sebagai berikut: 
1. Say (Mengatakan) 
Pekerja secara konsisten mengatakan sesuatu yang positif mengenai 
organisasi atau tempat kerjanya kepada rekan kerja, calon karyawan yang 
berpotensi dan pelanggan. 
2. Stay (Tetap Tinggal) 
Pekerja memiliki keinginan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi atau 
tempat kerjanya meskipun ia berpeluang untuk bekerja di tempat lain. 
3. Strive (Berusaha) 
Pekerja berkontribusi dalam membuat organisasi atau tempat kerjanya 
menjadi sukses dengan cara berinisiatif, berusaha keras, meluangkan waktu ekstra 
dan mengerahkan tenaganya.  
 
Federman (2009) menyebutkan beberapa ciri pekerja yang memiliki work 
engagement tinggi, diantaranya yaitu : 
1. Individu akan fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang dilakukan 
maupun pekerjaan berikutnya. 
2. Individu merasa dirinya merupakan bagian dari kelompok dan sesuatu yang lebih 
besar dari dirinya sendiri dalam organisasi ataupun tempat kerja. 
3. Individu merasa mampu meskipun terdapat tekanan dalam membuat sebuah batu 





4. Individu mampu bekerja ketika ada perubahan dan tantangan dengan memiliki 
tingkah laku yang dewasa. 
 
Thomas (2009) menyebutkan beberapa indikasi work engagement tinggi yang 
dimiliki oleh seseorang, diantaranya yaitu : 
1. Individu memiliki komitmen untuk mencapai tujuan dalam melakukan 
pekerjaannya. 
2. Individu mampu membuat pilihan dengan menggunakan inteligensi dan cara 
terbaik dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
3. Individu mampu memastikan apa yang dikerjakan telah sesuai dengan tujuan 
yang sudah ditetapkan melalui monitor tingkah laku, Individu mampu 
mengambil dan mengevaluasi keputusan yang telah diambil saat bekerja. 
2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work Engagement 
Demerouti (dalam Schaufeli dan Bakker, 2004)  menjelaskan 2 faktor utama 
yang dapat membentuk work engagement pada pekerja, diantaranya yaitu: 
1. Job Demands (Tuntutan Kerja) 
Job demands atau tuntutan pekerjaan merupakan elemen-elemen fisik, 
sosial, kognitif dalam organisasi yang membutuhkan usaha lebih sehingga dapat 
mempengaruhi kondisi psikologis apabila  terdapat tuntutan yang melebihi batas 
kemampuan pekerja. Akan tetapi tuntutan pekerjaan tidak selalu bersifat negatif 
apabila dikaitkan dengan biaya fisik atau psikologis yang dapat meningkatkan 
usaha pemenuhan tuntutan pekerjaan. 
2. Job Resources (Sumber Daya Pekerjaan) 
Job resources atau sumber daya pekerjaan merupakan elemen-elemen 
dari pekerjaan yang berupa fisik, sosial, psikologis, atau organisasi yang dapat 
menstimulasi pertumbuhan, pengembangan dan pembelajaran pada pekerja, 
memberikan pengaruh pada tujuan pencapaian dan mengurangi tuntutan kerja 






Hewitt, Sanborn, Malhotra, & Atchison (2011) menyebutkan enam faktor 
pendorong yang saling berhubungan untuk mencapai work engagement yang 
tinggi, diantaranya yaitu : 
1. Rewards (Penghargaan) 
Karyawan akan memaksimalkan performa kerjanya apabila terdapat 
penghargaan yang didapatkan. Beberapa contoh penghargaan yang dapat 
diberikan misalnya yaitu mendapatkan gaji yang dapat memenuhi 
kebutuhannya, pekerjaan yang dimiliki dapat memberikan manfaat atau 
keuntungan untuk kehidupan karyawan, dan terdapat penghargaan lain sebagai 
pengakuan bahwa karyawan telah memberikan performa kerja terbaik untuk 
perusahaan. 
2. Company Practices (Kondisi Perusahaan) 
Kondisi perusahaan yang baik dapat mempengaruhi kinerja karyawan 
untuk mencapai work engagement, diantaranya yaitu terdapat kebijakan 
perusahaan dalam bekerja, terdapat manajemen kerja yang baik, terdapat 
penyelarasan visi dan misi perusahaan, dan perusahaan memiliki reputasi yang 
baik. 
3. Quality of Life (Kualitas Kehidupan pekerja) 
Dalam perusahaan sangat penting untuk meninjau kualitas kehidupan 
pekerja seperti lingkungan kerja fisik yang mendukung dimana terdapat 
keamanan dan keselamatan kerja, serta terdapat keseimbangan kehidupan 
kerja/work life balance pada karyawan. Hal ini dapat membantu karyawan 
untuk mencapai work engagement yang tinggi. 
4. Opportunities (Kesempatan) 
Perusahaan yang menyediakan kesempatan berkarir untuk karyawannya 
serta memberikan peluang karyawan untuk mengembangkan potensinya 
melalui pelatihan dan pengembangan karir dapat meningkatkan potensi 
karyawan untuk memaksimalkan kinerjanya sehingga dapat mempermudah 







5. Work (Aktivitas Pekerjaan) 
Beberapa karakteristik aktivitas pekerjaan yang dapat meningkatkan 
performa kerja karyawan diantaranya yaitu terdapat pemberdayaan otonomi, 
menciptakan rasa pencapaian pada karyawan dan terdapat tugas kerja yang 
mendukung potensi karyawan. 
6.  People (Orang yang berada di lingkungan kerja) 
Untuk mencapat work engagement pada karyawan diperlukan kerjasama, 
pengawasan serta kolaborasi yang baik antara karyawan dengan kolega di 
lingkungan kerjanya seperti pemimpin perusahaan, atasan, serta partner kerja 
lainnya. 
   
Towers dan Perrins (dalam Mujiasih, 2015) menjabarkan faktor pendorong 
work engagement yang meliputi 10 hal, yaitu : 
a. Keberadaan karyawan yang diperhatikan oleh senior management 
b. Pekerjaan yang memiliki tantangan 
c. Pekerja memiliki wewenang dalam membuat sebuah keputusan 
d. Kepuasan pelanggan merupakan fokus sebuah perusahaan atau organisasi 
e. Pekerja memiliki kesempatan yang besar untuk berkarir 
f. Perusahaan memiliki reputasi yang baik 
g. Dalam organisasi atau perusahaan memiliki tim kerja yang saling mendukung dan 
solid 
h. Perusahaan atau organisasi memiliki sumberdaya yang dibutuhkan untuk 
menunjang performa kerja yang baik 
i. Pekerja memiliki kesempatan untuk berpendapat dalam mengambil sebuah 
keputusan 
j. Perusahaan atau organisasi memiliki visi yang jelas mengenai target jangka 







2.1.5 Manfaat Work Engagement 
1. Individu memiliki semangat kerja yang tinggi 
Gallup (dalam Mujiasih & Ratnaningsih, 2011) menyatakan bahwa pekerja 
yang memiliki work engagement akan mengerahkan usaha yang ekstra dalam 
bekerja melebihi target yang telah ditetapkan, sehingga pekerja memiliki rasa 
semangat yang tinggi dan memiliki hubungan yang mendalam dengan organisasi 
atau perusahaannya. Hal ini tentunya dapat mendorong kemajuan organisasi dan 
meningkatkan inovasi kerja. 
2. Individu dapat mengembangkan potensinya dalam bekerja 
Bakker & Leiter (2010) menyebutkan beberapa dasar pekerja yang memiliki 
work engagement, diantaranya yaitu pekerja merasa bangga, memiliki keinginan 
untuk berkembang, dan merasa menjadi bagian dari organisasi atau tempat ia 
bekerja. 
3. Individu dapat bertahan dalam menghadapi kesulitan kerja 
Work engagement dapat digambarkan sebagai energi tinggi dan ketahanan 
mental di tempat kerja. Karyawan dengan semangat bersedia menginvestasikan 
upaya dalam pekerjaan mereka. Ketika mereka menghadapi kesulitan mereka 
dapat bertahan. Konsep dedikasi mengacu pada keterlibatan kerja yang kuat. 
Karyawan yang berdedikasi mengalami kebanggaan, antusiasme, inspirasi, 
tantangan, dan rasa penting (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). 
4. Individu menginvestasikan waktu  dan usaha dalam aktivitas  kerjanya 
Bakker (dalam Yudiani, 2017) menyatakan setiap individu akan memiliki 
tingkat work engagement yang berbeda-beda sesuai dengan level trait atau 
pandangan seseorang yang berbeda satu sama lain, sehingga work engagement 
merupakan hal yang bersifat individual. Semakin banyak aspek-aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, semakin tinggi juga level 
engagement-nya. Keterikatan kerja menginformasikan bahwa pegawai ingin 






5. Individu mampu mengidentifikasikan diri secara psikologis dalam pekerjaannya 
Brown (2001 dalam Robbins, 2003) menjelaskan bahwa seseorang dapat 
dikatakan memiliki work engagement apabila memiliki kemampuan dalam 
mengidentifikasikan diri secara psikologis dalam pekerjaannya dan menganggap 
bahwa kinerja merupakan suatu hal yang penting untuk dirinya dan organisasi. 
Pekerja yang memiliki work engagement tinggi akan memihak pada pekerjaan 
yang dilakukan sehingga akan mencurahkan kemampuan fisik dan psikis untuk 
pekerjaannya. 
2.1.6 Pengukuran Work Engagement 
Untuk mengukur work engagement,  hampir semua peneliti menggunakan 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Alat ukur ini dikembangkan Schaufeli dan 
Bakker untuk mengukur variabel work engagement melalui tiga dimensi yaitu vigor, 
dedication dan absorption. Dalam beberapa penelitian mengenai work engagement 
yang telah dilakukan oleh Schaufeli dan Bakker sebelumnya, terdapat berbagai 
macam versi instrumen UWES, diantaranya yaitu instrumen asli UWES berjumlah 24 
butir. Setelah dievaluasi kembali dan diuji coba kepada karyawan dan siswa oleh 
Schaufeli dan Bakker, terdapat 7 butir pernyataan yang tidak dapat digunakan 
sehingga menghasilkan versi baru yaitu UWES-17 yang terdiri dari 17 butir aitem. 
Pada penelitian ini, alat ukur yang digunakan yaitu UWES-17  (Schaufeli dkk, 2004). 
 
2.2. Work life balance 
2.2.1 Definisi Work life balance 
Hudson (2005) menjelaskan work life balance atau keseimbangan kehidupan 
kerja sebagai tingkat kepuasan atau kesesuaian antara berbagai macam peran dalam 
kehidupan manusia. Work life balance memiliki definisi yang beragam, namun pada 
umumnya berhubungan dengan kemampuan individu dalam mempertahankan 





Sarikit, 2017) memaparkan definisi work life balance sebagai kebutuhan individu 
agar dapat meraih dan mempertahankan keseimbangan antara kehidupan dalam 
pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaan. Kata keseimbangan ini memiliki arti 
dimana individu berhasil menjalankan seluruh tanggung jawab yang ia miliki. 
Kehidupan individu dapat dikatakan seimbang apabila individu tidak melupakan 
tugas dan kewajibannya mengenai pekerjaan yang dimiliki tanpa harus mengabaikan 
aspek kehidupan lainnya (Maslichah & Hidayat, 2017). 
Seimbang pada umumnya dapat diartikan bahwa individu tidak memiliki 
konflik (Greenhaus et al, 2002) tetapi apabila dihubungkan dengan work life balance 
(Direnzo dalam Purwati, 2016) keseimbangan merupakan sebuah efektivitas dimana 
individu dapat berfungsi dengan baik, produktif, dan sukses sehingga dapat 
menghasilkan dampak positif seperti perasaan bahagia, merasa puas baik dalam peran 
pekerjaan maupun peran keluarga. 
Work life balance diartikan sebagai individu yang mampu memenuhi perannya 
dalam komitmen keluarga dan pekerjaan, serta dapat bertanggung jawab dengan 
kegiatan diluar pekerjaannya (Parkes & Langford, 2008). Konsep ini dipaparkan oleh 
Weckstein (2008) sebagai sebuah ambisi mengenai karir atau kebahagiaan, keluarga, 
waktu luang dan kebutuhan spiritual. Individu dapat dikatakan telah mencapai work 
life balance apabila dapat melaksanakan tuntutan keluarga dan tuntutan pekerjaan 
dalam porsi yang sama, dimana individu memiliki waktu, kepuasan dan  keterlibatan 
yang sama terlepas dari berbagai macam tuntutan kerja maupun tuntutan keluarga 
(Greenhaus, Collins, dan Shaw, 2003). Selain itu, pekerja yang memiliki work life 
balance akan cenderung bebas menggunakan jam kerja yang dapat disesuaikan untuk 
menyeimbangkan pekerjaan atau komitmen lain seperti hobi, seni, keluarga, 
pendidikan, sehingga fokusnya tidak selalu pada pekerjaan yang dimiliki (Frame & 
Hartog, 2003). 
Berdasarkan paparan di atas dapat disimpulkan bahwa work life balance 
merupakan keadaan dimana kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaan dapat 





2.2.2 Komponen Work life balance  
Greenhaus, Collins, dan Shaw (2003) memaparkan beberapa aspek work life 
balance, diantaranya yaitu : 
1. Time balance atau keseimbangan waktu 
Aspek ini mengacu pada kesamaan jumlah waktu yang digunakan individu dalam 
kepentingan peran keluarga dan peran pekerjaan. Contohnya yaitu individu yang 
bekerja juga membutuhkan waktu untuk melakukan hal lain seperti berkumpul 
dengan teman, keluarga, dan rekreasi. 
2. Involvement balance atau keseimbangan keterlibatan 
Aspek ini mengacu pada kesamaan tingkat keterlibatan psikologis atau komitmen 
individu dalam peran pekerjaan maupun peran keluarga. Contohnya yaitu individu 
yang mengerahkan keterlibatan psikologis dan keterlibatan substansial dalam peran 
pekerjaan maupun peran di luar pekerjaan secara seimbang. 
3. Statisfaction balance atau keseimbangan kepuasan 
Aspek ini mengacu  pada kesamaan tingkat kepuasan individu dengan peran 
pekerjaan maupun peran keluarganya. Kepuasan yang dirasakan mengacu pada 
perasaan nyaman individu dalam keterlibatannya menjalankan pekerjaan atau 
kegiatan diluar pekerjaan. 
Setiap aspek work life balance tersebut dapat dicapai oleh individu, hal ini 
tergantung pada tingkat time balance, involvement balance dan satisfaction balance 
yang dimiliki. Semakin tinggi aspek tersebut dalam peran pekerjaan atau peran di luar 
pekerjaan maka dapat mengurangi konflik dan stress work-life individu, sehingga hal 
ini dapat meningkatkan kualitas hidup seseorang. 
 
Fisher (2001, dalam Hayman, 2015) menjelaskan work life balance dibentuk 
oleh tiga dimensi, yaitu : 
a. Work interference with personal life (WIPL) 
Dimensi ini mengacu pada individu yang memiliki interferensi dari pekerjaan 





memiliki tingkat work life balance yang rendah, dimana pekerjaan yang dimiliki 
oleh individu dapat mempengaruhi kehidupan pribadinya sehingga dapat 
memberikan efek negatif pada kehidupan pribadi individu. 
b. Personal life interference with work (PLIW) 
Dimensi ini mengacu pada individu yang memiliki interferensi dari kehidupan 
pribadi terhadap pekerjaannya. Interferensi ini mengindikasikan bahwa individu 
memiliki tingkat work life balance yang rendah, dimana kehidupan pribadi 
seseorang dapat mempengaruhi pekerjaannya. Interferensi ini dapat menyebabkan 
performa kerja individu menjadi tidak efektif. 
c. Work-Personal life enchancement (WPLE) 
Dimensi ini mengacu pada kehidupan pribadi individu yang saling berintegrasi 
dengan pekerjaan yang dimiliki sehingga dapat memberikan efek positif pada 
ranah kehidupan pribadi maupun ranah pekerjaan individu. Apabila dimensi ini 
terpenuhi, maka dapat diindikasikan bahwa individu telah mencapai work life 
balance. 
Fisher (2001, dalam Novelia, dkk, 2013) juga memaparkan beberapa komponen 
penting dari work life balance, yaitu : 
a. Waktu 
Komponen ini meliputi seberapa banyak waktu yang dihabiskan untuk bekerja 
dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan untuk aktivitas individu diluar 
pekerjaannya. 
b. Perilaku  
Komponen ini mengacu pada sebuah tindakan individu dalam mencapai 
tujuannya. Hal ini didasari oleh keyakinan individu bahwa ia sanggup mencapai 
apa yang diinginkan dalam hal pekerjaan maupun tujuan pribadinya. 
c. Ketegangan (Strain) 
Komponen ini mengacu pada adanya kecemasan, tekanan, kehilangan aktivitas 








Komponen ini mengacu pada energi yang digunakan individu dalam mencapai 
tujuan yang diharapkan. Apabila individu tidak memiliki energi dalam 
beraktivitas maka dapat menyebabkan timbulnya stress, karena energi merupakan 
sumber terbatas dalam diri manusia. 
 
Dalam penelitian ini, untuk mengetahui work life balance pada TNI AU yang 
bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara akan menggunakan dimensi-dimensi 
work life balance yang dikemukakan oleh Fisher (2001) yaitu Work interference with 
personal life (WIPL), Personal life interference with work (PLIW), Work 
enhancement of personal life (WEPL). 
2.2.3 Faktor-faktor Work life balance 
Schabracq, Winnubst, dan Coope (dalam Ula, Susilawati & Widyasari, 
Susilawati & Ula, 2015) memaparkan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work 
life balance seseorang, diantaranya yaitu : 
1. Karakteristik Kepribadian 
Karakteristik kepribadian individu dapat mempengaruhi kehidupan 
pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaannya, sehingga dapat mempengaruhi 
tingkat work life balance yang dimiliki. 
2. Karakteristik Keluarga 
Karakteristik keluarga yang dimiliki individu dapat menentukan ada atau 
tidaknya konflik antara work life balance. Misalnya konflik peran dan ambiguitas 
peran dalam keluarga dapat mempengaruhi terjadinya konflik dalam keluarga 
atau pekerjaan. 
3. Karakteristik Pekerjaan 
Karakteristik ini meliputi pola kerja individu, beban kerja yang dimiliki 
dan jumlah waktu yang digunakan individu dalam bekerja. Hal ini dapat memicu 





2013) mengatakan bahwa jumlah jam kerja dapat mempengaruhi kepuasan 
individu dalam kesimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. 
4. Sikap 
Sikap individu dapat mempengaruhi work life balance karena sikap 
merupakan evaluasi terhadap berbagai aspek dalam dunia sosial, Green hause 
(2002, dalam Ula dkk, 2015) mengatakan bahwa sentralitas terhadap suatu 
domain tententu dalam kehidupan individu, akan menimbulkan peningkatan 
jumlah waktu atau usaha yang dihabiskan dalam domain tersebut sehingga dapat 
membuat individu kesulitan dalam membagi waktu untuk domain yang lain. 
 
2.2.4 Manfaat Work life balance 
Poulose dan Susdarsan (2014) menjelaskan bahwa terdapat berbagai 
macam manfaat yang dapat tercipta baik untuk kehidupan pribadi maupun peran 
dalam pekerjaan apabila karyawan memiliki work life balance, diantaranya yaitu: 
a. Kepuasan kerja  
Terdapat hubungan positif antara work life balance dan kepuasan kerja 
pada karyawan, dimana karyawan yang memiliki work life balance tinggi 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula. 
b. Komitmen organisasi 
Work life balance dan komitmen organisasi  pada karyawan juga 
memiliki hubungan yang positif, dimana semakin tinggi work life balance yang 
dimiliki seseorang maka semakin tinggi juga tingkat komitmen organisasi yang 
dimilikinya. 
c. Menurunnya turn over  
Semakin tinggi work life balance yang dimiliki oleh karyawan maka 
semakin rendah tingkat turn over pada karyawan tersebut. Hal ini dikarenakan 







d. Menurunnya burn out  
Burn out akan berkurang apabila karyawan memiliki work life balance. 
hal ini dikarenakan terdapat hubungan negatif antara work life balance dengan 
burnout. 
e. Performa kerja  
Performa kerja yang baik dapat dilihat melalui tingginya produktivitas 
seorang karyawan dalam oganisasi. Individu akan memiliki performa kerja 
yang baik apabila terdapat work life balance yang tinggi, dikarenakan terdapat 
hubungan positif antara work life balance dengan performa kerja pada 
karyawan. 
2.2.5 Pengukuran Work Life Balance 
Untuk mengukur work life balance dapat menggunakan Work life balance 
scale yang disusun oleh Fisher-McAuley, Stanton, Jolton dan Gavin pada tahun 2003. 
Instrumen ini terdiri dari 19 butir yang dirancang untuk mengungkap persepsi 
karyawan tentang keseimbangan kehidupan kerja berdasarkan dimensi WIPL, PLIW, 
dan WEPL.  Kemudian pada tahun 2005 Hayman mengevaluasi 19 butir yang dibuat 
sebelumnya menjadi 15 butir dengan menambah literatur-literatur mengenai work life 
balance berdasarkan 3 dimensi yaitu Work interference with personal life (WIPL), 
Personal life interference with work (PLIW), Work enhancement of personal life 
(WEPL). Pada penelitian yang akan dilakukan  untuk mengukur tingkat work life 
balance pada TNI Dinas Psikologi Angkatan Udara, alat ukur yang digunakan yaitu 
work life balance scale yang dikembangkan oleh Hayman (2005). 
2.3 Tentara Nasional Indonesia 
Tentara Nasional Indonesia (TNI) merupakan bagian dari masyarakat umum 
yang dipersiapkan secara khusus untuk melaksanakan tugas pembelaan negara dan 
bangsa, serta memelihara pertahanan dan keamanan Nasional. Tentara Nasional 





setiap ancaman militer dalam menjamin kedaulatan dan keutuhan wilayah NKRI. 
(Farhan, 2011) 
2.4 Dinas Psikologi Angkatan Udara 
Dinas Psikologi Angkatan Udara merupakan lembaga yang berwenang dalam 
menyelenggarakan fungsi pembinaan sumber daya manusia TNI AU di bidang 
Psikologi. Fungsi pembinaan ini dilakukan dalam rangka pencapaian dan efektivitas 
pribadi serta perilaku prajurit, baik perorangan maupun kelompok dalam rangka tugas 
pokok dan bantuan TNI AU. Dinas Psikologi Angkatan Udara merupakan bagian dari 
TNI AU yang bertanggung jawab dalam peningkatan dan pengembangan sumber 
daya manusia dalam aspek psikologi, tumbuh dan menjadi besar sejalan dengan 
perkembangan kekuatan TNI AU dan sejarah TNI AU pada umumnya (Dispsiau, 
2003). 
 
2.5 Dinamika hubungan work engagement dengan work life balance  
 Pekerja yang memiliki work engagement yang tinggi merupakan individu 
yang memiliki kemampuan untuk bekerja keras, tentunya hal ini akan memberikan 
dampak yang besar dalam keberhasilan suatu perusahaan ataupun organisasi (Macey 
& Schneider, 2008). Pada umumnya pekerja mencari peluang untuk belajar dan 
meningkatkan keterampilan mereka, dimana terdapat kesejahteraan karyawan 
sehingga individu bisa bekerja untuk organisasi dengan reputasi sebagai perusahaan 
yang baik. Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang menyediakan budaya 
tempat kerja dengan kondisi psikologis kebermaknaan (terdapat kecocokan antara 
peran-pekerjaan), keselamatan (manajer yang mendukung dan rekan kerja) dan 
ketersediaan (sumber daya yang tersedia) akan lebih cenderung melibatkan karyawan, 
sehingga keseimbangan kehidupan kerja atau work life balance semakin penting 
untuk  meningkatkan work engagement pada pekerja (S & Jawaharrani K, 2011). 
Keseimbangan kehidupan kerja, dalam arti luasnya, didefinisikan sebagai 
tingkat keterlibatan atau 'kecocokan' yang memuaskan antara berbagai peran dalam 





dari beberapa faktor berikut: dukungan organisasi, opsi kerja yang fleksibel, dan cuti 
keluarga atau pribadi (Estes & Michael, 2005). Karenanya praktik-praktik ini 
mencakup jam kerja yang fleksibel (misalnya, waktu lembur, yang memungkinkan 
pekerja memvariasikan waktu mulai dan selesai mereka selama sejumlah jam kerja; 
minggu kerja yang dikompres, di mana karyawan bekerja dengan nilai jam seminggu 
penuh dalam empat hari dan mengambil libur di hari kelima), bekerja dari rumah 
(telework), berbagi pekerjaan penuh waktu antara dua karyawan (berbagi pekerjaan), 
program cuti keluarga, pengasuhan anak di tempat, adanya bantuan keuangan atau 
bantuan informasi dengan layanan pengasuhan anak dan perawatan lansia. 
Salah satu faktor pendorong work engagement yaitu adanya kualitas 
kehidupan yang dimiliki oleh pekerja dimana terdapat keseimbangan antara 
kehidupan dan pekerjaan atau work life balance (Hewitt, 2011). Semakin tinggi work 
life balance yang dimiliki oleh karyawan maka semakin tinggi pula work engagement 
yang dimilikinya. Sebaliknya, apabila karyawan memiliki tingkat work life balance 
yang rendah maka semakin rendah pula tingkat work engagement yang dimilikiya 
(Kort, 2016). 
Work life balance dan work engagement pada pekerja menjadi tolak ukur yang 
terlihat diantara perusahaan yang berkinerja tinggi dan memiliki reputasi yang diakui 
secara publik sebagai 'tempat terbaik untuk bekerja'. Hal ini memiliki dampak positif 
baik untuk perusahaan atau organisasi maupun untuk karyawan dimana terdapat 
rekrutmen dan retensi tenaga kerja yang berharga, berkurangnya absensi, 
berkurangnya stres karyawan, tunjangan kesehatan, kepuasan kerja, dan 
keseimbangan hidup yang lebih baik. 
 
2.6 Kerangka Pemikiran  
 TNI merupakan aparatur negara yang memiliki kewajiban untuk dapat 
menempatkan diri sesuai dengan tugas dan tanggung jawab sebagai prajurit 





terlebih dulu, selanjutnya baru terpenuhi kewajibannya untuk keluarga. Aturan yang 
ada di militer mengatur hak dan kewajiban seorang prajurit dalam bertata kehidupan 
dan berkedinasan. Setiap anggota TNI harus siap ditempatkan dimanapun sesuai 
dengan tugas yang telah ditetapkan sesuai perintah atasan, sehingga terdapat beberapa 
konsekuensi yang harus diterima, salah satunya yaitu jauh dari keluarga maupun 
lingkungan sosial di luar pekerjaannya. Disamping itu TNI juga merupakan mahluk 
sosial dimana mereka memiliki kehidupan pribadi dan terdapat berbagai macam 
aktivitas pribadi yang menunjang kehidupannya, seperti aktivitas dengan keluarga, 
aktivitas bersama teman-teman, melakukan hobi, mengikuti berbagai pendidikan dan 
pelahtihan atau kegiatan-kegiatan lain di lingkungan sosial. Berbagai tuntutan dari 
peran-peran ini memiliki peluang untuk timbulnya masalah pekerjaan maupun 
kehidupan pribadi, sehingga menuntut TNI untuk dapat membagi waktu dan energi 
untuk bekerja secara profesional, memberi perhatian kepada keluarga di rumah dan 
meluangkan waktu untuk kehidupan pribadinya. Apabila masalah antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi tidak dapat diatasi maka akan memicu penurunan performa 
kerja, stres kerja, ketidakpuasan akan pekerjaan dan pernikahan, serta dapat 
menganggu kondisi fisik dan psikis.  
 
Berdasarkan uraian di atas maka peneliti tertarik untuk mengetahui pengaruh 
work life balance terhadap work engagement. Bagan penelitian pengaruh work life 




Gambar 2.1 Pengaruh work life balance terhadap work engagement 
 






Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh work 
life balance dengan work engagement pada personil TNI AU yang bekerja di Dinas 
Psikologi Angkatan Udara. 
2.8 Penelitian yang Relevan 
Berikut ini akan dijabarkan beberapa penelitian terdahulu mengenai work life 
balance dan work engagement yang dapat dijadikan salah satu acuan penulis untuk 
memperkaya teori yang akan digunakan dalam penelitian ini : 
1. The relationship between  work life balance, work engagement and 
participation in employee development activies: a moderated mediation model 
oleh Marjolein de Kort (2016) 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 
Metode kuantitatif digunakan untuk mengetahui hubungan antara work life 
balance dan work engagement. Penelitian ini melibatkan 116 peserta dalam 
delapan organisasi di Belanda. Dalam hasil penelitian ini terdapat hubungan 
positif antara work life balance dengan work engagement, dimana semakin tinggi 
keseimbangan individu dalam menjalankan kehidupan dan pekerjaannya maka 
semakin tinggi juga tingkat work engagement  yang dimilikinya. 
2. Peran work life balance terhadap work engagement ditinjau dari jenis 
kelamin dan lama bekerja pada tenaga pendidik di Sekolah Kedinasan TNI 
Angkatan Udara oleh Heri Susilo (2017) 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 
Metode kuantitatif digunakan untuk mengetahui hubungan antara work life 
balance dan work engagement yang ditinjau berdasarkan jenis kelamin dan lama 
bekerja. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive 
sampling. Penelitian ini melibatkan 303 personil tenaga pendidik TNI AU yang 
tersebar di 6 kota.  
Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara work 





yang dimiliki maka akan semakin rendah tingkat work engagement, dan semakin 
rendah work life balance maka akan semakin tinggi work engagement. Lama 
bekerja tidak memiliki peran signifikan yang dalam, akan tetapi lama bekerja 
memiliki peran yang signifikan terhadap work life balance. Selain itu, tenaga 
pendidik yang berjenis kelamin laki-laki dan perempuan tidak memiliki 
perbedaan yang signifikan pada work life balance dan work enggagement. 
3. Pengaruh work life balance dan keterikatan pegawai  terhadap kinerja 
pegawai Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Indonesia oleh 
Maya Sarikit (2017) 
Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. 
Metode kuantitatif digunakan untuk mengetahui pengaruh work life balance 
terhadap work engagement. Penelitian ini melibatkan 67 pegawai FISIP UI. 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung positif 
work life balance terhadap keterikatan pegawai atau work engagement. Hal ini 
mencerminkan bahwa peningkatan work life balance mengakibatkan penguatan 









3.1 Tipe Penelitian 
Penelitian yang dilakukan oleh peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif merupakan sebuah metode penelitian untuk meneliti populasi 
atau sampel tertentu. Data dikumpulkan menggunakan instrumen penelitian, 
kemudian dianalisis secara kuantitatif atau statistik untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan (Sugiyono, 2016).  
 
3.2 Identifikasi dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
3.2.1 Identifikasi Variabel Penelitian 
Sugiyono (2016) mendefinisikan variabel penelitian sebagai sebuah nilai sifat 
atau atribut pada suatu objek, individu, atau kegiatan tertentu yang sudah ditetapkan 
untuk diteliti dan dikaji lebih lanjut oleh peneliti untuk menarik sebuah kesimpulan. 
Pada penelitian yang dilakukan terdapat dua variabel yang akan dikaji lebih lanjut, 
diantaranya yaitu  variabel terikat dan variabel bebas. 
 
3.2.1.1 Variabel Terikat  
Variabel terikat merupakan variabel yang nilainya dapat dipengaruhi atau 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2016). Variabel terikat yang 
dikaji lebih lanjut pada penelitian ini adalah Work Engagement 
 
3.2.1.2 Variabel Bebas 
Variabel bebas merupakan variabel yang nilainya dapat memberi pengaruh 
atau menjadi sebab karena adanya variabel terikat (Sugiyono, 2016). Variabel bebas 






3.2.2 Definisi Konseptual Variabel 
3.2.2.1 Definisi Konseptual Work Engagement 
Pada penelitian ini yang dimaksud dengan work engagement adalah sebuah 
sugesti positif yang dimiliki oleh pekerja baik secara psikis maupun fisik yang 
ditandai oleh vigor, dedication dan absorption, sehingga dapat memaksimalkan 
performa kerja dalam memajukan organisasi atau tempat kerjanya. 
 
3.2.2.2 Definisi Konseptual Work Life Balance 
 Pada penelitian ini yang dimaksud dengan work life balance adalah 
kemampuan individu dalam melaksanakan atau memenuhi tuntutan keluarga dan 
tuntutan pekerjaan dalam porsi yang seimbang, dimana individu dapat memiliki 
waktu, kepuasan, dan keterlibatan yang sama terlepas dari berbagai macam tuntutan 
kerja maupun tuntutan keluarga sehingga individu dapat menghasilkan performa yang 
efektif dalam menjalankan peran-peran yang dimiliki. 
 
3.2.3 Definisi Operasional Variabel 
3.2.3.1 Definisi Operasional Work Engagement 
 Definisi operasional dari Work Engagement dalam penelitian ini adalah 
sebuah sugesti positif yang dimiliki oleh pekerja baik secara psikis maupun fisik yang 
diukur melalui tiga aspek yaitu vigor, dedication dan absorption. Instrumen yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 
versi 17, terdapat beberapa aspek dari instrumen ini, diantaranya yaitu aspek vigor, 
aspek dedication dan aspek absorption. Subjek dapat menggambarkan tingkat work 
engagement yang dimilikinya dengan menggunakan instrumen ini. Semakin besar 
skor total maka semakin tinggi tingkat work engagement pada subjek penelitian. 
 
3.2.3.2 Definisi Operasional Work Life Balance 
 Definisi operasional dari work life balance dalam penelitian ini merupakan 
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang diukur melalui 





Life Interference With Work), dan WPLE (Work/Personal Life Enhancement). 
Instrumen work life balance yang digunakan dalam penelitian ini adalah work life 
balance scale yang mencakup ketiga dimensi tersebut. Semakin besar skor pada 
masing-masing dimensi, maka semakin tinggi tingkat work life balace pada subjek 
penelitian. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan individu yang menjadi subyek pada 
penelitian yang sedang dilakukan (Rangkuti, 2015). Populasi dalam penelitian ini 
sebanyak 68 orang. Subyek dalam penelitian ini memiliki kualitas dan karakteristik 
tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari. Karakteristik yang 
dimaksud dapat berupa usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, wilayah tempat 
tinggal, dan lain- lain. Dalam penelitian yang akan dilakukan karakteristik yang telah 




 Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik populasi pada 
penelitian yang akan dilakukan. Sampel yang diharapkan dapat diperoleh adalah 
sampel yang representatif dan mencerminkan ciri-ciri populasinya. Dengan demikian 
kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan kondisi sampel sesuai dengan kondisi 
populasinya (Rangkuti, 2015).  Sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini 
adalah TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara, sesuai dengan 
kriteria yang telah ditetapkan. Sampel pada penelitian ini berjumlah 40 orang. 
 





 Teknik sampling yang akan digunakan dalam pengambilan sampel pada 
penelitian ini adalah teknik non-probability sampling yaitu teknik sampling yang 
tidak berdasarkan pada peluang sehingga tidak seluruh anggota populasi memiliki 
kesempatan yang sama untuk menjadi anggota sampel penelitian (Rangkuti, 2015). 
Lebih spesifik lagi, teknik sampling yang digunakan adalah incidental sampling. 
Dalam incidental sampling, pengambilan sampel tidak diberi peluang/kesempatan 
bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Sebutan incidental 
diartikan bahwa teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan bertemu dengan 
peneliti yang dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang yang ditemui itu 
cocok sebagai sumber data berdasarkan karakteristik yang sudah ditentukan oleh 
peneliti (Sugiyono, 2011). 
 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Penelitian yang akan dilakukan menggunakan metode kuantitatif dimana 
peneliti akan mengumpulkan data menggunakan teknik angket atau kuesioner. 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan seperangkat daftar pernyataan tertulis kepada subjek penelitian untuk 
dijawab (Sugiyono, 2017). Jenis kuesioner yang digunakan adalah kuesioner tertutup, 
yakni kuesioner yang telah tersedia jawabannya dengan tujuan memberikan 
kemudahan kepada responden dalam memberikan jawaban, lebih praktis, serta hemat 
waktu dan biaya (Azwar, 2015). Skala yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan skala ala likert, dimana skala ini digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi, seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial 
(Sugiyono, 2014). Kuesioner akan diberikan secara langsung kepada subyek di Dinas 
Psikologi Angkatan Udara oleh peneliti, terdapat dua alat ukur dalam penelitian yang 
akan dilakukan yaitu alat ukur work engagement dan work life balance. 





Terdapat dua buah instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini, 
diantaranya Urtretch Work Engagement Scale untuk mengukur keterikatan kerja atau 
work engagement dan Work Life Balance Scale untuk mengukur Work Life Balance. 
 
 
3.4.1.1 Instrumen Penelitian Work Engagement 
 Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel work engagement adalah 
Urtretch Work Engagement Scale (UWES) versi 17 yang dikembangkan oleh Wilmar 
Schaufeli dan Arnold Bakker (2004). Alat ukur ini disusun berdasarkan tiga aspek 
pembentuk diantaranya yaitu vigor, dedication dan absorption. Alat ukur ini memiliki 
17 butir  yang mencakupi 3 aspek work engagement diantaranya yaitu vigor (terdiri 
dari 6 butir), dedication (terdiri dari 5 butir) dan absorption (terdiri dari 6 butir). 
Penilaian item menggunakan 7 pilihan jawaban (diantaranya yaitu tidak pernah, 
hampir tidak pernah, jarang, terkadang, sering, sangat sering, dan selalu) yang dapat 
menggambarkan frekuensi tingkat work engagement pada individu.  
Dalam penelitian sebelumnya Schaufeli dan Bakker (2003) melakukan 
pengujian reliabilitas alat ukur UWES dengan menggunakan 2 cara, yaitu dengan 
menggunakan internal consistency dan menggunakan test-retest reliability. Uji 
reliabilitas menggunakan internal consistency dengan jumlah subjek 2.313 pada skala 
UWES-17. Uji reliabilitas dengan menggunakan internal consistency kemudian 
dilakukan kembali dengan jumlah subjek yang lebih besar melalui 9 negara, yaitu 
Australia, Kanada, Finlandia, Prancis, Jerman, Yunani, Norwegia, Afrika Selatan, dan 
Spanyol. Uji stability atau uji reliabilitas dengan menggunakan test-retest dilakukan 
secara berkala, yaitu melalui dua kali penelitian longitudinal. Penelitian longitudinal 
ini dilakukan untuk melihat kestabilitasan alat ukur UWES dalam jangka waktu yang 



























Individu memiliki semangat 
dalam bekerja, keinginan untuk 
berusaha sekuat tenaga ketika 
bekerja, dan tetap bertahan pada 
pekerjaannya walaupun dalam 
keadaan sulit. 
1, 4, 15, 17 8, 12 6 
Dedication 
Individu merasa pekerjaan yang 
dilakukan memiliki arti dan tujuan, 
merasa bangga atas pekerjaan yang 
dilakukan, merasa tertantang 
dengan hal-hal yang ada di dalam 
pekerjaan, merasa antusias dan 
terinspirasi dengan pekerjaan yang 
dimiliki. 
2,5,7,10,13 - 5 
Absorption 
Individu merasa sulit untuk 
melepaskan diri dari pekerjaannya, 
merasa senang berkutat dengan 
pekerjaan sehingga waktu berlalu 
dengan cepat, dapat berkonsentrasi 





mengerjakan tugas, terbawa suasana 
dengan pekerjaan. 




3.4.1.2 Teknik Skoring Instrumen Work Engagement 
Urtretch Work Engagement Scale (UWES) versi 17 terdiri dari 17 butir 
dengan tujuh pilihan jawaban yang menggambarkan frekuensi tingkat work 
engagement pada individu diantaranya yaitu Tidak Pernah, Hampir Tidak Pernah, 
Jarang, Terkadang, Sering, Sangat Sering, dan Selalu. Responden diminta untuk 
memilih salah satu pilihan jawaban tersedia, yang paling sesuai dengan dirinya. Total 
keseluruhan skor responden merupakan keseluruhan penjumlahan skor jawaban, 
dimana semakin besar total skor maka semakin tinggi pula tingkat work engagement 
yang dimiliki. Berikut merupakan norma yang digunakan dalam menskoring 
instrumen Urtretch Work Engagement Scale (UWES) versi 17 dapat dilihat pada 
tabel 3.2 dibawah ini : 
 
Tabel 3.2 Norma Skoring Instrumen Work Engagement 
Pilihan Jawaban Favorable Unfavorable 
Tidak Pernah 1 7 
Hampir Tidak Pernah 2 6 
Jarang 3 5 
Terkadang 4 4 
Sering 5 3 
Sangat Sering 6 2 
Selalu 7 1 
 





 Alat ukur yang digunakan dalam mengukur work life balance pada penelitian 
yang akan dilakukan yaitu menggunakan Work Life Balance Scale yang 
dikembangkan oleh Jeremy Hayman (2006). Alat ukur ini terdiri dari 15 butir yang 
dibentuk berdasarkan beberapa aspek diantaranya yaitu WIPL (Work Interference 
With Personal Life), PLIW (Personal Life Interference With Work), dan WPLE 
(Work/Personal Life Enhancement). Hayman melakukan pengembangan alat ukur 
yang dibuat oleh Fisher-McAuley dkk pada tahun 2003. Pada awalnya alat ukur ini 
terdiri dari 19 butir yang digunakan untuk mengungkap persepsi individu yang 
bekerja mengenai keseimbangan kehidupan pekerjaan berdasarkan aspek-aspek pada 
alat ukur work life balance scale. Kemudian Jeremy Hayman mengevaluasi alat ukur 
tersebut menjadi 15 butir. Alat ukur ini kemudian dievaluasi dan dikembangkan ke 61 
karyawan administratif (divisi sumber daya manusia dan divisi keuangan) dari 
berbagai universitas di Australia Barat. Alat ukur ini diadaptasi oleh penulis untuk 
mengukur tingkat work life balance, yang ditranslate dan kemudian di expert 
judgement oleh ahli. Setelah dilakukan expert judgement, terdapat 15 butir pernyataan 
yang ditambahkan sehingga jumlah total pernyataan instrumen ini sebanyak 30 butir. 
Kisi-kisi work life balance scale yang disusun oleh Jeremy Hayman yang telah 
diadaptasi oleh peneliti dapat dilihat pada tabel 3.3 sebagai berikut : 
 






































Efek positif dari upaya 
untuk menyeimbangkan 





Total    30 
 
 
3.4.1.4 Teknik Skoring Instrumen Work Life Balance 
Pilihan jawaban dalam Work Life Balance Scale disusun berdasarkan skala 
likert yang terdiri dari tujuh pilihan jawaban yakni Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak 
Setuju (TS), Agak Tidak Setuju (ATS), Ragu-ragu (R), Agak Setuju (AS), Setuju (S), 
dan Sangat Setuju (SS). Responden diminta untuk memilih satu dari tujuh jawaban 
yang paling sesuai dengan keadaan yang dialami. Total skor merupakan penjumlahan 
keseluruhan skor jawaban responden, berikut dalam tabel 3.4 merupakan norma yang 
digunakan dalam skoring instrumen work life balance scale : 
 
Tabel 3.4 Norma Skoring Instrumen Work Life Balance 
Pilihan Jawaban Favorable Unfavorable 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 7 
Tidak Setuju (TS) 2 6 
Agak Tidak Setuju (ATS) 3 5 
Ragu-ragu (R) 4 4 
Agak Setuju (AS) 5 3 





Sangat Setuju (SS) 7 1 
 
 
3.5 Uji Coba Instrumen 
Uji coba instrumen dilakukan bertujuan untuk mengetahui nilai validitas dan 
reliabilitas instrumen yang akan dipakai dalam penelitian ini. Peneliti diharapkan 
dapat memperoleh hasil penelitian yang valid dan reliabel dengan dilakukannya 
pengujian validitas dan reliabilitas (Sugiyono, 2017).  
Uji coba dilakukan pada TNI AD Kostrad divisi Detasemen yang berjumlah 
50 orang, yaitu prajurit yang berusia 19 sampai 49 tahun, berstatus menikah dan 
belum menikah. Pengambilan data untuk uji coba dilakukan selama 10 hari dengan 
memberikan kuesioner.  
Uji coba instrumen dalam penelitian ini dilakukan untuk mengukur validitas 
internal atau rasional. Instrumen dikatakan memiliki validitas internal apabila kriteria 
yang terdapat pada instrumen secara teoritis sudah mampu mencerminkan apa yang 
ingin diukur (Sugiyono, 2017). Validitas internal pada instrumen yang nontest cukup 
memenuhi validitas konstruk. Menurut Hadi (1986, dalam Sugiyono, 2017), 
instrumen dikatakan memiliki validitas konstruk apabila instrumen tersebut dapat 
mengukur gejala sesuai dengan yang didefinisikan. Perhitungan uji validitas dalam 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan SPSS 24. Terdapat beberapa kriteria 
item yang dapat dikatakan mempunyai validitas baik dan dapat dipertahankan, 
diantaranya: 
a. Korelasi butir total positif dan memiliki nilai koefisien korelasinya lebih 
besar dari r kriteria yang telah ditetapkan yaitu sebesar 0.3, maka item dapat 
dikatakan mempunyai validitas tinggi. 
b. Korelasi butir total positif dan nilai koefisien korelasinya lebih besar 
daripada r tabel yang telah ditetapkan, maka item dapat dikatakan 
mempunyai validitas tinggi.  
c. Butir dikatakan mempunyai validitas tinggi ketika nilai Alpha if item deleted 





Dalam penelitian ini, kriteria kedua yakni membandingkan nilai koefisien 
korelasi dengan r tabel digunakan peneliti untuk menentukan item mana saja yang 
harus dibuang dan dipertahankan.  
Uji coba instrumen dalam penelitian ini juga dilakukan untuk memeroleh nilai 
reliabilitas instrumen. Reliabilitas instrumen adalah konsistensi alat ukur, yang 
memiliki makna seberapa tinggi kecermatan pengukuran. Reliabilitas juga berarti 
bahwa suatu instrumen dapat memberikan hasil yang sama walaupun dilakukan pada 
waktu dan tempat berbeda. Azwar (2015) memaparkan bahwa koefisien reliabilitas 
berada pada rentang angka 0 hingga 1,00. Semakin mendekati angka 1,00 maka 
pengukuran dinilai semakin reliabel. Dalam menentukan reliabilitas instrumen, 
peneliti menggunakan metode estimasi penyajian tunggal yang nantinya akan 
diperoleh hasil koefisien konsistensi internal. Perhitungan uji reliabilitas dalam 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan SPSS 24. Berikut terdapat beberapa 
kaidah yang ditetapkan oleh Guildford (dalam Rangkuti, 2017) untuk interpretasi 
koefisien reliabilitas dapat dilihat pada tabel 3.5 di bawah ini : 
 
Tabel 3.5 Kaidah Reliabilitas Guildford 
Koefisien Reliabilitas Kriteria 
>0,9 Sangat Reliabel 
0,7 – 0,9 Reliabel 
0,4 – 0,69 Cukup Reliabel 
0,2 – 0,39 Kurang Reliabel 
<0,2 Tidak Reliabel 
 
3.5.1 Hasil Uji Coba Validitas dan Reliabilitas Instrumen Work Engagement 
Berdasarkan penelitian mengenai Utrecht  Work Engagement Scale (UWES) 
Versi 17 yang dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004) terdapat korelasi item 
total sebesar 0,80 hingga 0,90. Berdasarkan Cronbach’s  Alpha menghasilkan 





Beberapa penelitian lainnya mengenai work engagement  menggunakan 
Utrecht  Work Engagement Scale (UWES) Versi 17 yang dikembangkan oleh 
Schaufeli dan Bakker telah dilakukan di Indonesia, diantaranya yaitu pada penelitian 
Pratiwi (2017) dengan menggunakan rumus Pearson dan reliabilitas dengan 
menggunakan Alpha Croncbach, diperoleh 17 item valid dengan validitas berkisar 
antara 0,425 – 0,810 dan reliabilitas 0,902. Dapat disimpulkan bahwa berdasarkan 
kaidah Guilford, Utrecht  Work Engagement Scale (UWES) Versi 17 memiliki 
tingkat reliabilitas yang sangat baik. 
Selain itu pada penelitian yang dilakukan oleh Salamah (2018). Hasil dari uji 
coba instrumen menunjukkan skor reliabilitas dari dimensi vigor, dedication, dan 
absorption berurutan sebesar 0.831, 0.86, dan 0.758 dengan reliabiltas sebesar 0.927 
yang diinterpretasikan sebagai instrumen yang sangat reliabel. Hasil uji validitas 
menunjukkan skor koefisien korelasi mulai dari 0.53 – 0.731 untuk dimensi vigor, 
0.566 – 0.736 untuk dimensi dedication, dan 0.31 – 0.622 untuk dimensi absorption. 
3.5.2 Hasil Uji Coba Validitas dan Reliabilitas Instrumen Work Life Balance 
Sebelum dilakukan uji coba, instrumen Work Life Balance Scale terlebih 
dahulu ditranslate dan back translate oleh biro translate Universitas Negeri Jakarta, 
kemudian dilakukan uji keterbacaan oleh dosen Psikologi UNJ yaitu bapak Erik, 
M.Si. dan ibu Lupi Yudhaningrum, M.Psi. Peneliti diminta untuk menambahkan item 
pernyataan sebanyak 15 butir sehingga jumlah soal kuesioner sebanyak 30 butir, hal 
ini dilakukan agar apabila terdapat pernyataan yang gugur, masih terdapat pernyataan 
lainnya yang dapat mewakili indikator. Uji coba instrumen dilakukan kepada 50 
prajurit TNI AD Kostrad divisi Detasemen. 
Hasil dari uji coba instrumen ini menunjukkan reliabilitas dimensi WIPL 
(Work Interference With Personal Life) sebesar 0.686, PLIW (Personal Life 
Interference With Work) sebesar 0.856 dan dimensi WPLE (Work/Personal Life 
Enhancement) sebesar 0.711 sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga dimensi 
memiliki tingkat reliabilitas yang baik. Reliabilitas keseluruhan instrument work life 





dikatakan bahwa instrument work life balance scale memiliki tingkat reliabilitas yang 
sangat baik. 
Hasil uji validitas pada instrumen work life balance scale  memiliki koefisien 
korelasi mulai dari 0.351-0.663 untuk dimensi WIPL, 0.434-0.802 untuk dimensi 
PLIW, dan 0.320-0.705 untuk dimensi WPLE. Dengan mengikuti kaidah validitas 
butir, maka terdapat 5 butir yang gugur yaitu butir ke 6, 7, 11, 15 dan 29. Dengan 
demikian dari 30 butir instrumen work life balance scale, terdapat 25 butir yang 
tersisa setelah dilakukannya uji validitas. Berikut merupakan kisi-kisi instrumen akhir 
variabel work life balance dapat dilihat pada tabel 3.6 :  
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Efek positif dari upaya untuk 
menyeimbangkan kehidupan 








Total    25 
 
 
3.6 Analisis Data 
3.6.1 Uji Statistik 
Pada penelitian yang akan dilakukan, terdapat uji statistik yang akan 
digunakan diantaranya yaitu analisis deskriptif, uji normalitas, uji linearitas, uji 
analisis regresi, dan uji hipotesis dengan menggunakan aplikasi SPSS 24 
 
3.6.2 Analisis Deskriptif 
 Statistika deskriptif digunakan untuk memberi gambaran umum mengenai 
objek yang diteliti atau karakteristik sampel yang ditinjau berdasarkan nilai modus, 
median, mean, standar deviasi, range, varians, minimum, maksimum, dan sum. 
3.6.3 Uji Normalitas 
 Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data sampel berasal dari 
populasi yang berdistribusi secara normal, data yang berdistribusi normal merupakan 
salah satu syarat analisis regresi. Perhitungan uji normalitas ini beracuan pada 
ketentuan nilai signifikasi dari Shapiro Wilk, dimana nilai p lebih besar dari nilai α 
(0,05) menunjukkan bahwa data tersebut berdistribusi normal (Rangkuti, 2015). 
 
3.6.4 Uji Linearitas  
Uji linearitas merupakan pengujian asumsi yang wajib dilakukan apabila 
dalam pengujian hipotesis akan menggunakan teknik analisis regresi linear. 
Perhitungan uji linearitas dalam penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS versi 24 
dengan membandingkan p-value dan nilai signifikansi (0,05) antarvariabel. Linearitas 







3.6.5 Uji Analisis Regresi 
Analisis regresi dilakukan untuk mencapai tujuan-tujuan penelitian yang 
belum dapat diperoleh jika hanya dengan uji korelasi saja. Analisis regresi ini 
dilakukan jika variabel sudah mempunyai hubungan dengan variabel-variabel 
lainnya, sehingga dapat dilanjutkan untuk mengetahui prediksi suatu variabel 
terhadap variabel lainnya serta bagaimana hubungan sebab akibat antar variabel 
(Rangkuti, 2015). Jenis analisis regresi yang digunakan adalah analisis regresi linier 
satu prediktor, dimana hanya ada satu variabel pediktor untuk memprediksi  variabel 
kriterium. Analisis regresi linier satu prediktor digunakan untuk menguji hipotesis 
pengaruh satu variabel independen terhadap satu variabel dependen. Jika p (sig) lebih 
kecil dari α = 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak atau dengan kata lain variabel 
prediktor dapat digunakan dapat memprediksi variabel kontinum. Analisis ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh satu variabel independent (work life balance) 
terhadap variabel dependen (work engagement). Perhitungan analisis regersi linier 
satu prediktor menggunakan persamaan sebagai berikut : 
 
Y = a+bX 
 
Keterangan : 
Y = Variabel Terikat 
X = Variabel Bebas 
a = Bilangan konstan 
b = Koefisien variabel bebas 
 
3.6.6 Uji Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah  
Ho : Tidak terdapat pengaruh work life balance dengan work engagement 






Ha : Terdapat pengaruh work life balance dengan work engagement pada 
personil TNI AU yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. 
 
3.6.7 Hipotesis Statistik 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah 
 Ho : b = 0  
 Ha : b ≠ 0  
 Keterangan: 
 Ho : Hipotesis Nol 
 Ha : Hipotesis Alternatif 
 
Hipotesis nol (Ho) diterima berati menyatakan bahwa variabel bebas (X) tidak 
berpengaruh terhadap variabel terikat (Y), maka tidak terdapat pengaruh work 
life balance dengan work engagement pada personil TNI AU yang bekerja di 
Dinas Psikologi Angkatan Udara. Apabila Ho ditolak berarti menyatakan 
terdapat pengaruh work life balance dengan work engagement pada personil 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Responden 
 Setelah proses pengambilan data berdasarkan kriteria responden yang telah 
ditentukan sebelumnya yaitu TNI yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara 
yang memiliki jenjang pangkat Perwira, Bintara dan Tamtama, terdapat 42 responden 
yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Dari 42 responden yang telah mengisi 
kuesioner, hanya 40 data responden yang dapat digunakan. Dua data lainnya tidak 
dapat diikutsertakan dalam penelitian ini, dikarenakan pengisian kuesioner yang tidak 
lengkap. Berikut penjelasan gambaran karakteristik responden dalam penelitian ini 
yang meliputi usia, jenis kelamin, jenjang pangkat dan status pernikahan : 
4.1.1 Gambaran Responden Berdasarkan Usia 
Gambaran responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut : 
Tabel 4.1 Gambaran Responden Berdasarkan Usia 
No. Rentang Usia Jumlah Presentase 
1. 20-30 18 45% 
2. 30-40 10 25% 
3. 40-50 11 27,5% 
4. 50-60 1 2,5% 
Jumlah 40 100% 
 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 4.1 rentang usia responden terbanyak yaitu 20-
30 tahun yang berjumlah 18 orang, sedangkan jumlah responden paling sedikit 
terletak pada rentang usia 50-60 orang dengan jumlah 1 orang. Berikut sebaran data 






Grafik 4.1 Data Responden Berdasarkan Usia 
4.1.2 Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Gambaran responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai 
berikut : 
Tabel 4.2 Gambaran Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1. Laki-laki 34 85% 
2. Perempuan 6 15% 
Jumlah 40 100% 
 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 4.2 terdapat responden yang berjenis kelamin 
laki-laki lebih banyak dibandingkan dengan responden perempuan, yaitu responden 
laki-laki berjumlah 34 orang (85%), sedangkan responden yang berjenis kelamin 
perempuan berjumlah 6 orang (15%). Sebaran data responden berdasarkan jenis 

























Grafik 4.2 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
4.1.3 Gambaran Responden Berdasarkan Jenjang Pangkat 
Gambaran responden berdasarkan Jenjang Pangkat dapat dilihat pada tabel 4.3 
sebagai berikut : 
Tabel 4.3 Gambaran Responden Berdasarkan Jenjang Pangkat 
No. Jenjang Pangkat Jumlah Presentase 
1. Perwira 18 45% 
2. Bintara 15 37,5% 
3. Tamtama 7 15,5 
Jumlah 40 100% 
 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 4.3 terdapat responden yang memiliki pangkat 
Perwira berjumlah 18 orang (45%), Bintara berjumlah 15 orang (37,5%) dan 
Tamtama berjumlah 7 orang (15,5%). Responden terbanyak terdapat pada pangkat 
perwira yaitu berjumlah 18 orang , sedangkan jumlah responden paling sedikit 
terdapat pada pangkat Tamtama yaitu berjumlah 7 orang. Berikut sebaran data 





























Grafik 4.3 Data Responden Berdasarkan Jenjang Pangkat 
4.1.4 Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
Gambaran responden berdasarkan status pernikahan dapat dilihat pada tabel 4.4 
sebagai berikut : 
Tabel 4.4 Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
No. Jenjang Pangkat Jumlah Presentase 
1. Sudah menikah 23 57.5% 
2. Belum menikah 17 42.5% 
Jumlah 40 100% 
 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 4.4 terdapat responden yang berstatus sudah menikah 
lebih banyak dibandingkan dengan responden yang berstatus belum menikah, yaitu 
responden yang sudah menikah berjumlah 23 orang (57.5%), sedangkan responden 
yang belum menikah berjumlah 17 orang (42.5%). Sebagai catatan, responden yang 
belum menikah diwajibkan tinggal di mess yang telah disediakan. Sebaran data 


























Grafik 4.4 Data Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
4.2 Prosedur Penelitian 
 Pada bagian ini terdapat serangkaian proses penelitian yaitu tahap persiapan 
penelitian hingga tahap pelaksanaan penelitian, yang akan dijelaskan sebagai berikut : 
4.2.1 Persiapan Penelitian 
 Penelitian ini diawali dengan penemuan dan ketertarikan peneliti pada 
fenomena yang terjadi pada kehidupan dan profesi Tentara Nasional Indonesia (TNI) 
yang bekerja di Dinas Psikologi Udara. Sebagai seorang TNI dituntut harus 
memprioritaskan tugas negara dan memiliki semangat yang tinggi dalam menjalankan 
tugasnya yaitu dalam menyelenggarakan fungsi pembinaan sumber daya manusia 
TNI AU di bidang Psikologi. TNI yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara 
diharuskan untuk memiliki kinerja yang maksimal dan memiliki work engagement 
agar dapat mencapai kinerja yang memuaskan sehingga dapat merealisasikan visi dan 
misi Dinas Psikologi Angkatan Udara. Selain itu, TNI harus lebih mengedepankan 
tugas pokok dan kewajibannya terlebih dulu, sebelum memenuhi kewajibannya untuk 
keluarga. Berbagai konsekuensi yang harus dijalani diantaranya yaitu harus memiliki 
kesiapan secara fisik dan mental untuk dbutirpatkan kerja dimanapun sesuai tugas 

























pekerjaannya. Namun di sisi lain TNI juga merupakan mahluk sosial, sehingga 
penting untuk memenuhi perannya dalam keluarga dan lingkungan sosialnya. 
 Peneliti melakukan observasi dan wawancara dengan beberapa TNI yang 
bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara, peneliti mendiskusikan fenomena yang 
terjadi dengan pembimbing dengan variabel dependent  yaitu work engagement dan 
variabel independent yaitu work life balance. Setelah mendapatkan persetujuan dari 
dosen pembimbing mengenai judul skripsi yang diajukan, peneliti mencari jurnal dan 
literatur terkait untuk menyusun bab 1 hingga bab 3. 
 Selanjutnya peneliti mencari teori dan alat ukur yang akan digunakan untuk 
mengukur kedua variabel dalam penelitian ini. Untuk mengukur variabel work 
engagement peneliti mengadopsi alat ukur Utrecth Work Engagement Scale (UWES) 
versi 17 yang dikemukakan oleh Schaufeli dan Bakker. Alat ukur ini terdiri dari 17 
butir dengan menggunakan skala likert. Alat ukur yang digunakan untuk variabel 
work life balance, peneliti mengadaptasi work life balance scale yang dikembangkan 
oleh Hayman. Alat ukur ini terdiri dari 15 butir dengan menggunakan skala likert. 
Setelah itu dilakukan proses translate dan back translate, kemudian dilakukan expert 
judgent oleh dosen psikologi UNJ. Pada saat proses expert judgement peneliti diminta 
untuk menambahkan 15 butir lagi, sehingga terdapat 30 butir dalam instrumen work 
life balance scale yang akan diuji coba.  
Tahap selanjutnya yaitu uji coba, pengambilan data dilakukan selama 10 hari 
pada 50 TNI Angkatan Darat Divisi Detasemen Kostrad Depok. Hasil uji coba hanya 
digunakan untuk melihat keterbacaan instrument. Berdasarkan hasil uji coba,  5 butir 
pernyataan dinyatakan memiliki validitas rendah pada instrumen work life balance 
scale sehingga terdapat 25 butir pernyataan yang dapat digunakan untuk uji final 








4.2.2 Pelaksanaan Penelitian 
 Proses pelaksanaan penelitian diawali dengan menyerahkan surat izin dari 
Fakultas untuk melakukan penelitian di Dinas Psikologi Angkatan Udara. Setelah 
mendapatkan izin dari kenapa dinas, peneliti menyiapkan kuesioner final setelah uji 
coba dilakukan. Pengambilan data dilakukan selama 2 minggu dengan memberikan 
kuesioner kepada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. Dari 68 
prajurit TNI yang bekerja, hanya 42 kuesioner yang dapat diisi. Hal ini dikarenakan 
23 prajurit TNI sedang mendapatkan tugas dinas di luar kota dan 3 prajurit TNI 
sedang menjalani tugas pendidikan. Dari 42 data responden, terdapat 40 data yang 
bisa digunakan dalam penelitian ini. Data yang sudah terkumpul dimasukan ke dalam 
Ms. Excel sesuai identitas pada inform concent dan diolah untuk menguji hipotesis 
dan tujuan penelitian menggunakan aplikasi SPSS 24. 
4.3 Hasil analisis Data Penelitian 
Pada bagian ini akan dijelaskan hasil dari data penelitian yang terdiri dari data 
deskriptif, hasil uji asumsi normalitas, hasil uji linearitas, hasil uji korelasi, dan hasil 
uji analisis regresi. 
4.3.1 Data Deskriptif Work Engagement 
 Berdasarkan pengolahan data yang menggunakan aplikasi SPSS versi 24, 
diperoleh data deskriptif untuk variabel Work Enggagement sebagai berikut : 
Tabel 4.5  Distribusi Deskriptif Variabel Work Engagement 
Pengukuran Statistik Nilai 
Mean  101.57 
Median  102.67 
Modus  104 
Standar Deviasi  9.159 
Varians  83.892 







Kurtosis  -.392 
Nilai Minimum  81 
Nilai Maksimum  117 
Sum 4063 
 
Berdasarkan tabel 4.5. diketahui bahwa variabel work engagement memiliki 
rata-rata sebesar 101.57, nilai tengah sebesar 102.67, nilai yang paling sering muncul 
sebesar 104, nilai fluktuasi antar data sebesar 83.892, nilai sebaran data sebesar 
9.159, nilai kemencengan sebesar -.411, nilai keruncingan sebesar -.392, jarak antara 
nilai tertinggi dan terendah sebesar 36 dengan nilai terendah adalah 81 dan nilai 
tertinggi adalah 117. Total dari seluruh data sebesar 4063. Grafik histogram dan 
kurva normal variabel work engagement dapat dilihat pada grafik 4.5 sebagai berikut 
: 
 








4.3.1.1 Kategorisasi Skor Work Engagement  
Kategorisasi skor work engagement dibagi menjadi dua, yaitu kategori tinggi dan 
rendah. Penentuan kategori tinggi dan rendah didasarkan pada penghitungan mean 
teoritik yang dapat dilihat pada lampiran. Berikut penjelasan mengenai kategorisasi 
skor work engagement : 
Rendah jika : X < Mean teoritik 
X < 68 
Tinggi jika  :  X > Mean teoritik 
X > 68 
Penjelasan mengenai kategorisasi skor work engagement dapat dilihat pada tabel 4.6 
berikut ini : 
Tabel 4.6 Kategorisasi Skor Work Engagement 
Keterangan Skor Frekuensi Presentase 
Rendah X < 68 - 0% 
Tinggi X  ≥ 68 40 100% 
 
4.3.2 Data Deskriptif Work Life Balance 
Berdasarkan pengolahan data yang menggunakan aplikasi SPSS versi 24, 
diperoleh data deskriptif untuk variabel Work Life Balance sebagai berikut : 
Tabel 4.7  Distribusi Deskriptif Variabel Work Life Balance 
Pengukuran Statistik Nilai 
Mean  140.35 
Median  138.67 





Standar Deviasi  16.853 
Varians  284.028 
Range  81 
Mteoritik 75 
Skewness -.092 
Kurtosis  0.386 
Nilai Minimum  93 
Nilai Maksimum  174 
Sum 5614 
 
Berdasarkan tabel 4.7 diketahui bahwa variabel work life balance memiliki 
rata-rata sebesar 140.35, nilai tengah sebesar 138.67, nilai yang paling sering muncul 
sebesar 132, nilai fluktuasi antar data sebesar 284.028, nilai sebaran data sebesar 
16.853, nilai kemencengan sebesar -.092, nilai keruncingan sebesar 0.386, jarak 
antara nilai tertinggi dan terendah sebesar 81 dengan nilai terendah adalah 93 dan 
nilai tertinggi adalah 174. Total dari seluruh data sebesar 5614. Grafik histogram dan 
kurva normal variabel work life balance dapat dilihat pada grafik 4.6 sebagai berikut : 
 






4.3.2.1 Kategorisasi Skor Work Life Balance 
Kategorisasi skor work life balance dibagi menjadi dua, yaitu kategori tinggi dan 
rendah. Penentuan kategori tinggi dan rendah didasarkan pada penghitungan mean 
teoritik yang dapat dilihat pada lampiran. Berikut penjelasan mengenai kategorisasi 
skor work life balance : 
Rendah jika : X < Mean teoritik 
X < 100 
Tinggi jika  :  X > Mean teoritik 
X > 100 
Penjelasan mengenai kategorisasi skor work life balance dapat dilihat pada tabel 4.8 
berikut ini : 
Tabel 4.8 Kategorisasi Skor Work Life Balance 
Keterangan Skor Frekuensi Presentase 
Rendah X < 100 1 2,5% 
Tinggi X  ≥ 100 39 97,5% 
 
4.3.3 Uji Normalitas 
Pengolahan data uji normalitas variabel work engagement dan work life balance 
dilakukan menggunakan SPSS versi 24 for windows. Apabila nilai p > α maka Ho 
diterima dan Ha ditolak, artinya normalitas penyebaran data terpenuhi (Rangkuti, 
2016). Penjelasan mengenai uji normalitas kedua variabel dapat dilihat pada tabel 4.9 








Tabel 4.9 Uji Normalitas 
Variabel Nilai p α Interpretasi 
Work engagement 







Menurut rumus Kolmogorov-Smirnov Kriteria data dapat dikatakan 
berdistribusi normal apabila nilai p lebih besar dari α. Berdasarkan data diatas dapat 
dilihat bahwa nilai probabilitas work engagement sebesar 0,428 dan work life balance 
sebesar 0,422. Pada perhitungan diatas didapatkan bahwa nilai p = 0,428 > α = 0,05 
dan nilai p = 0,422 > α = 0,05 maka data dari kedua variabel berdistribusi normal. 
4.3.4 Uji Linearitas 
 Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan yang 
linear antara variabel work engagement dengan work life balance. Pada penelitian ini, 
uji linearitas menggunakan aplikasi SPSS versi 24. Kedua variabel bersifat linear satu 
sama lain apabila  p lebih kecil dari nilai α (Rangkuti, 2016). Hasil uji korelasi dapat 
dilihat pada tabel 4.10 sebagai berikut :  
Tabel 4.10 Uji Linearitas 
Variabel P α Interpretasi 
Work Engagement 
Work Life Balance 
0.000 0.05 Linear 
  
 Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui variabel work engagement dan work 
life balance memiliki nilai p = 0.000, sehingga p lebih kecil daripada α . Hal ini 
menunjukkan bahwa work engagement yang diukur dengan skala work life balance 





engagement dapat dilihat melalui scatter plot pada grafik 4.7 scatter plot uji linearitas 
sebagai berikut : 
 
Grafik 4.7 Scatter Plot Uji Linearitas 
4.3.5 Uji Korelasi 
Uji korelasi dilakukan untuk mengetahui hubungan antara variabel work 
engagement dan work life balance. Pengolahan data uji korelasi dalam penelitian ini 
menggunakan aplikasi SPSS 24. Hasil uji korelasi dapat dilihat pada tabel 4.11 




















Tabel 4.11 Uji Korelasi 
Variabel P Α Interpretasi 
Work Engagement 0.000 0.05 Terdapat hubungan yang signifikan 
Work Life Balance 0.000 0.05 Terdapat hubungan yang signifikan 
 
Pada tabel 4.11 dapat dilihat bahwa hasil uji korelasi variabel work engagement 
terhadap work life balance dengan nilai signifikasi (p) adalah 0.000, sehingga nilai p 
lebih kecil dari nilai α yaitu 0.05. Berdasarkan hasil uji korelasi dapat disimpulkan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel work engagement terhadap 
work life balance. 
4.3.6 Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear 
satu prediktor yang berarti hanya terdapat satu variabel prediktor untuk memprediksi 
variabel kriterium. Analisis regresi dapat dilakukan apabila terdapat korelasi yang 
signifikan antara kedua variabel (Rangkuti, 2015). Pengujian hipotesis dilakukan 
untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 
terikat. Hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah hipotesis alternatif 
yaitu terdapat pengaruh work life balance terhadap work engagement pada TNI yang 
bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. Pengolahan analisis data menggunakan 
SPSS versi 24, hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.12 berikut ini : 
Tabel 4.12 Hasil Uji Hipotesis 
Variabel P α Fhit Ftabel Interpretasi 
Work Engagement 
Work Life Balance 








 Berdasarkan Uji regresi linear satu prediktor, nilai F hitung sebesar 29.928 
sedangkan F tabel untuk sampel yang berjumlah 40 responden dengan taraf 
signifikansi 0.05% adalah 4.09 dengan kriteria pengujian sebagai berikut :  
Ho ditolak jika F hitung > F tabel dan nilai p < 0,005 
Ho diterima jika F hitung < F tabel dan nilai p > 0,005 
Nilai F hitung = 29.928 > 4.09, nilai p = 0.000 < α = 0.05 maka dapat 
diinterpretasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel work life 
balance terhadap work engagement. Dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima, sehingga variabel work life balance dapat digunakan untuk memprediksi 
work engagement.  
Peneliti menguji seberapa besar pengaruh work life balance terhadap work 
engagement. Hasil dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut ini : 
Tabel 4.13 Model Summary 
Variabel R R square Adjusted R Square 
Work Engagement 
Work Life Balance 
0.664 0.441 0.426 
a. Predictors: (Constant), Work life balance 
b. Dependent Variable: Work engagement 
 Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui nilai R Square atau besar pengaruh 
variabel work life balance terhadap work engagement yaitu sebesar 0.441 (44.1%). 
Hal ini menunjukkan bahwa variabel work life balance mempengaruhi work 
engagement pada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara sebesar 






 Selain melakukan perhitungan untuk mengetahui besarnya pengaruh work life 
balance terhadap work engagement, peneliti juga melakukan perhitungan untuk 
mengetahui dimensi work life balance yang paling berpengaruh terhadap work 
engagement. Besarnya pengaruh masing-masing dimensi work life balance tersebut 
diperoleh melalui tabel model summary. Hasil koefisien determinasi (model 
summary) untuk masing-masing dimensi work life balance dapat dilihat pada Tabel 
4.14 sebagai berikut : 
Tabel 4.14 Model Summary Dimensi Work Life Balance 
Dimensi R R square Adjusted R Square 
WPLE (Work/personal 
life enhancement) 
0.676 0.457 0.443 
WIPL (work interference 
with personal life) 
0.549 0.301 0.283 
PLIW (personal life 
interference with work) 
0.362 0.131 0.108 
 
 Berdasarkan Tabel 4.14, nilai R square atau besar pengaruh dari dimensi 
WIPL (work interference with personal life) sebesar 0.301 atau 30,1%, PLIW 
(personal life interference with work) sebesar 0.131 atau 13,1%, dan WPLE (Work-
personal life enhancement) sebesar 0.457 atau 45,7%. Berdasarkan nilai tersebut, 
dapat diinterpretasikan bahwa dimensi WPEL (work enhancement of personal life) 
















t Sig  
B Std. Error 
(Constant) 50.945 9.320  5.466 0.000 
Work Life Balance 0.361 0.066 0.664 5.471 0.000 
 
 Berdasarkan tabel 4.15 dapat diketahui bahwa konstanta variabel work life 
balance sebesar 50.945, sedangkan koefisien regresi sebesar 0.361. Berdasarkan data 
di atas dapat ditentukan persamaannya sebagai berikut :  
Y = a+bX  
Y = 50.945+0.361 X  
Keterangan :  
Y : Variabel yang diprediksi (Work engagement)  
a : konstanta  
b : koefisien prediktor  
X : Variabel prediktor (Work life balance)  
Berdasarkan persamaan regresi tersebut dapat dilihat bahwa bilangan konstan 
variabel work engagement tanpa di pengaruhi oleh work life balance adalah 50.945. 
Apabila work life balance mengalami kenaikan sebesar satu-satuan maka work 
engagement akan mengalami kenaikan satu satuan sebesar 0.361, sehingga dapat 









Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dari uji analisis regresi 
menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima pada variabel work life balance dan 
work engagement, yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara work life 
balance terhadap work engagement pada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa antar variabel work 
life balance dan work engagement memiliki pengaruh yang positif signifikan, artinya 
semakin baik seseorang dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dan kehidupan 
pekerjaan (work life balance) maka ia akan merasakan engage dengan pekerjaan yang 
dijalani. Secara teoritik, jika individu dapat menyeimbangkan peran dalam kehidupan 
pribadi maupun pekerjaan, maka pekerjaan tidak dapat mengganggu kehidupan 
pribadi individu dan begitupun sebaliknya, sehingga individu akan mudah untuk 
mencapai keterikatan dalam pekerjaannya (work engagement). 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di dapatkan hasil notasi statistik; 
Besar nilai Fhit > Ftabel (29.928 > 4,09) nilai sig = 0,000 (Signifikan). Hal ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Maya Sarikit (2017) dengan judul Pengaruh 
work life balance dan keterikatan pegawai  terhadap kinerja pegawai Fakultas Ilmu 
Sosial dan Ilmu Politik Universitas Indonesia. Hasil analisis data menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh langsung positif work life balance terhadap keterikatan 
pegawai atau work engagement. Hal ini mencerminkan bahwa peningkatan work life 
balance mengakibatkan penguatan work engagement  pada pegawai FISIP UI. 
Secara keseluruhan subyek penelitian yang berpartisipasi dalam penelitian ini 
sejumlah 40 responden (100%) memiliki tingkat work engagement yang tinggi. 
Selain itu, sebanyak 39 responden (97,5%) memiliki tingkat work life balance yang 
tinggi dan 1 responden (2,5%) memiliki tingkat work life balance yang rendah. 
Analisis koefisien determinasi yang didapat berdasarkan kuadrat koefisien korelasi 





nilai sebesar 0.441. Angka tersebut dapat diinterpretasikan bahwa terdapat 44,1% 
kecenderungan kontribusi work life balance terhadap work engagement dan 56,9% 
lainnya dipengaruhi oleh faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini, sehingga work 
life balance terbukti memberikan pengaruh terhadap work engagement pada TNI 
yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara sebesar 44,1% dalam membantu 
individu untuk mencapai keterikatan kerja. 
Work life balance memiliki tiga dimensi yaitu Work interference personal life 
(WIPL) dimana kehidupan pribadi individu dapat terganggu oleh urusan pekerjaan, 
Personal life interference work (PLIW)  aspek ini mengacu pada pekerjaan individu 
dapat terganggu oleh kehidupan pribadinya, dan Work-personal life enhancement 
(WPLE) dimana kehidupan pribadi dan pekerjaan saling mempengaruhi sehingga 
memberi efek positif pada kedua ranah tersebut (Hayman, 2015). Berdasarkan hasil 
penelitian, dimensi work life balance yang memiliki kontribusi terbesar terhadap 
work engagement pada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara adalah 
work/personal life enhancement (WPLE) dengan nilai koefisien korelasi sebesar 
0.457 atau 45,7%. Hal ini menunjukkan dimensi work-personal life enhancement 
(WPLE) mempengaruhi work engagement pada TNI yang bekerja di Dinas Psikologi 
Angkatan Udara sebesar 45.7%. 
  
4.5 Keterbatasan Penelitian 
Terdapat keterbatasan dalam penelitian ini yaitu saat proses pengambilan data, 
terdapat responden yang tidak bisa mengisi kuesioner karena sedang menjalani 








KESIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
Hasil pengujian statistik penelitian ini adalah Ha diterima dan Ho ditolak, 
sehingga terdapat pengaruh work life balance terhadap work engagement pada TNI 
yang bekerja di Dinas Psikologi Angkatan Udara. Berdasarkan hasil pengujian 
hipotesis, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif 
antara work life balance terhadap work engagement pada TNI yang bekerja di Dinas 
Psikologi Angkatan Udara. Artinya jika individu mampu menyeimbangkan peran 
dalam kehidupan pribadi dan pekerjaannya maka ia akan merasa terikat dengan 
pekerjaan yang sedang dijalani. Namun, jika individu tidak mampu menyeimbangkan 
peran, tuntutan, dan tanggung jawabnya maka ia tidak merasa terikat pekerjaannya.  
5.2 Implikasi 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance memiliki 
dampak terhadap tingkat keterikatan dalam pekerjaan yang dimiliki seorang prajurit. 
Apabila  individu tersebut menjalani keseimbangan peran dalam pekerjaan dan 
kehidupannya, maka ia akan memiliki keterikatan diri dengan pekerjaannya.  
Jika seorang prajurit dapat menyeimbangkan peran dalam kehidupan pribadi 
dan tuntutan pekerjaannya, maka pekerjaan tidak dapat mengganggu kehidupan 
pribadi individu dan begitupun sebaliknya, sehingga individu akan mudah untuk 
mencapai keterikatan dalam pekerjaannya (work engagement). Hal tersebut 
memberikan dampak pada  kinerja prajurit yaitu akan meningkatkan performa kerja, 
dimana individu akan merasa bersemangat dan antusias saat bekerja, merasa bahwa 
pekerjaannya bermakna dan tetap tekun bekerja meskipun mengalami kesulitan atau 
kendala. Hasil dari penelitian ini dapat menjadi acuan bagi Dinas Psikologi Angkatan 





peran prajurit dalam memenuhi kebutuhan keluarga atau kehidupan pribadinya serta 
tuntutan pekerjaannya, sehingga prajurit akan merasa terikat dengan pekerjaannya 
dan memberikan performa kerja yang baik. 
5.3 Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan implikasi penelitian, maka saran-saran yang 
dapat diberikan sebagai berikut : 
5.3.1 Bagi Prajurit TNI 
Dengan didapatkannya hasil dari penelitian ini, dapat diketahui bahwa 
menyeimbangkan peran dalam kehidupan pribadi dan keluarga sangat penting untuk 
meningkatkan performa kerja, sehingga diharapkan individu dapat menyelaraskan 
dengan baik antara kehidupan pekerjaan maupun kehidupan di luar pekerjaan. Selain 
itu, diharapkan TNI dapat membuat strategi untuk menjaga work life balance agar 
terhindar dari konflik yang akan terjadi ketika tidak dapat mencapai work life 
balance. 
5.3.2 Bagi Dinas Psikologi Angkatan Udara 
 Bagi Dinas Psikologi Angkatan Udara diharapkan dapat  memprioritaskan 
fasilitas atau strategi yang dapat membantu prajurit dalam memenuhi tuntutan 
kehidupan pribadi/keluarga dan tuntutan pekerjaan, sehingga prajurit dapat mencapai 
work life balance dengan menjaga kesejahteraan kehidupan prajurit terutama dalam 
hal pembagian waktu dan penghasilan. Hal ini bertujuan agar dapat meningkatkan 
performa kerja pada prajurit. 
5.3.3 Bagi Peneliti Selanjutnya 
a. Dapat meneliti dengan jumlah responden yang lebih besar atau divisi lain 
pada ranah militer 
b. Peneliti menyarankan untuk melakukan wawancara yang lebih mendalam 
agar dapat melihat gambaran yang lebih jelas mengenai pengaruh antara work 





c. Untuk penelitian selanjutnya, dapat ditambahkan variabel variabel lainnya 
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Lampiran 1. Kuesioner Uji Coba 
 
 
UJI COBA INSTRUMEN 












FAKULTAS PENDIDIKAN PSIKOLOGI 





Assalammu’alaikum, Wr,Wb.  
Dengan hormat,  
Saya Ashita Pratiwi, mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Negeri Jakarta 
yang sedang melakukan penelitian untuk memenuhi tugas akhir. Untuk itu, saya 
mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi kuesioner ini sebagai data 
yang akan dipergunakan dalam penelitian. 
Dalam kuesioner ini, tidak terdapat jawaban salah atau benar. Bapak/Ibu/Sdr/i 
hendaknya mengisi sesuai dengan keadaan yang dirasakan saat ini, serta memastikan 
tidak ada pernyataan yang terlewati. Hasil dari kuesioner ini bersifat rahasia dan 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian.  
Sebelum menjawab kuesioner dimohon Bapak/Ibu/Sdr/i untuk melengkapi 
identitas dan membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian. Jika masih ada pertanyaan 
terkait penelitian ini, Bapak/Ibu/Sdr/i dapat menghubungi kontak yang berada di 






Telpon : 081380646026 

















Lembar Pernyataan Kesediaan Menjadi Partisipan Penelitian 
 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini : 
Nama  : 
Jenis kelamin :  L / P 
Usia   :  Tahun 
Dengan secara sukarela, tidak ada unsur paksaan dari siapapun, dan sadar 
dengan penuh tanggung jawab bersedia berperan serta dalam penelitian ini. Saya 
menyetujui bahwa identitas diri dan informasi yang saya berikan akan dijamin 









       Peneliti          Jakarta,             2019 
         Responden 
 







Identitas Responden  
Nama   : 
Usia   : ......... Tahun 
Jenis Kelamin  : L / P 
Jenjang Pangkat : 
Masa Kerja  : 
Status Pernikahan : Sudah Menikah / Belum Menikah 
 
Petunjuk Pengisian  
Berikut ini terdapat 30 pernyataan singkat. Bacalah setiap pernyataan dengan 
seksama. Tugas Bapak/Ibu/Sdr/i adalah memilih salah satu alternatif jawaban yang 
paling sesuai dengan keadaan diri saat ini. Jawaban diberikan dengan memberikan 
tanda Checklist (✓) pada kolom yang disediakan di setiap butir penyataan dan jangan 
sampai ada yang terlewati. Adapun ketentuan pilihan jawaban yang tersedia mulai 









































































dengan  kegiatan 
di luar pekerjaan 








di luar pekerjaan 






       
9 
Saya lelah untuk 
bekerja secara 
efektif 



































saya energi untuk 
bekerja 








       
14 
Suasana hati saya 
di pekerjaan 
menjadi lebih baik 
karena kehidupan 
pribadi 
       
15 
Suasana hati saya 
menjadi lebih baik 
karena pekerjaan 









































kerja yang ketat 
       
19 
Saya kurang fokus 






















































       
24 




kegiatan di luar 
pekerjaan 
















kegiatan di luar 
pekerjaan 
































yang saya sukai 






mengikuti acara di 
lingkungan tempat 
saya tinggal 







































 Mean Std. Deviation N 
item1 1,38 ,830 50 
item2 1,44 ,812 50 
item3 2,28 1,629 50 
item4 2,64 1,816 50 
item5 3,34 2,026 50 
item6 2,62 2,029 50 
item7 2,66 1,986 50 
item16 2,24 1,437 50 
item17 2,28 1,485 50 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
item1 22,04 63,998 ,351 ,671 
item2 21,98 63,489 ,402 ,667 
item3 21,14 51,225 ,663 ,601 
item4 20,78 51,808 ,545 ,621 
item5 20,08 53,830 ,384 ,657 
item6 20,80 62,327 ,091 ,721 
item7 20,76 59,125 ,206 ,695 
item16 21,18 59,702 ,342 ,664 
item17 21,14 58,286 ,391 ,656 














 Mean Std. Deviation N 
item8 2,42 1,617 50 
item9 1,86 1,088 50 
item10 2,14 1,485 50 
item11 1,96 1,228 50 
item19 2,32 1,347 50 
item20 3,02 1,900 50 
item21 2,80 1,641 50 
item22 2,52 1,669 50 
item23 2,44 1,487 50 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
item8 21,42 80,902 ,536 ,845 
item9 21,98 86,796 ,549 ,846 
item10 21,70 85,031 ,434 ,853 
item11 21,88 91,332 ,267 ,863 
item19 21,52 83,153 ,576 ,842 
item20 20,82 75,865 ,593 ,841 
item21 21,04 73,794 ,802 ,819 
item22 21,32 75,487 ,719 ,828 
item23 21,40 80,122 ,631 ,837 














 Mean Std. Deviation N 
item12 6,38 ,878 50 
item13 6,24 ,870 50 
item14 6,28 ,671 50 
item15 6,16 1,095 50 
item25 6,14 1,262 50 
item26 5,94 1,449 50 
item27 6,62 ,490 50 
item28 6,34 ,479 50 
item29 6,38 ,567 50 





Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 




Alpha if Item 
Deleted 
item12 56,80 16,122 ,705 ,629 
item13 56,94 16,302 ,684 ,634 
item14 56,90 18,827 ,444 ,681 
item15 57,02 19,244 ,148 ,735 
item25 57,04 15,345 ,498 ,664 
item26 57,24 15,615 ,363 ,709 
item27 56,56 19,721 ,437 ,690 
item28 56,84 20,260 ,320 ,700 
item29 56,80 21,429 ,022 ,729 














Lampiran 4. Kuesioner Penelitian Final 
 
Assalammu’alaikum, Wr,Wb.  
Dengan hormat,  
Saya Ashita Pratiwi, mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Negeri Jakarta 
yang sedang melakukan penelitian untuk memenuhi tugas akhir. Untuk itu, saya 
mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi kuesioner ini sebagai data 
yang akan dipergunakan dalam penelitian. 
Dalam kuesioner ini, tidak terdapat jawaban salah atau benar. Bapak/Ibu/Sdr/i 
hendaknya mengisi sesuai dengan keadaan yang dirasakan saat ini, serta memastikan 
tidak ada pernyataan yang terlewati. Hasil dari kuesioner ini bersifat rahasia dan 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian.  
Sebelum menjawab kuesioner dimohon Bapak/Ibu/Sdr/i untuk melengkapi 
identitas dan membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian. Jika masih ada pertanyaan 
terkait penelitian ini, Bapak/Ibu/Sdr/i dapat menghubungi kontak yang berada di 






Telpon : 081380646026 















Lembar Pernyataan Kesediaan Menjadi Partisipan Penelitian 
 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini : 
Nama  : 
Jenis kelamin :  L / P 
Usia   :  Tahun 
Dengan secara sukarela, tidak ada unsur paksaan dari siapapun, dan sadar 
dengan penuh tanggung jawab bersedia berperan serta dalam penelitian ini. Saya 
menyetujui bahwa identitas diri dan informasi yang saya berikan akan dijamin 









       Peneliti          Jakarta,             2019 
         Responden 
 









Identitas Responden  
Nama   : 
Usia   : ......... Tahun 
Jenis Kelamin  : L / P 
Jenjang Pangkat : 
Masa Kerja  : 
Status Pernikahan : Sudah Menikah / Belum Menikah 
 
Petunjuk Pengisian I 
Berikut ini terdapat 17 pernyataan singkat. Bacalah setiap pernyataan dengan 
seksama. Tugas Bapak/Ibu/Sdr/i adalah memilih salah satu alternatif jawaban yang 
paling sesuai dengan keadaan diri saat ini. Jawaban diberikan dengan memberikan 
tanda Checklist (✓) pada kolom yang disediakan di setiap butir penyataan dan jangan 
sampai ada yang terlewati. Adapun ketentuan pilihan jawaban yang tersedia mulai 













1 Saya merasa 
bersemangat saat 
di tempat kerja 
       
2 Saya merasa 
pekerjaan saya 
memiliki makna 
       
3 Waktu berjalan 
lama ketika saya 
sedang bekerja 
       
4 Saya merasa 
berenergi saat 
bekerja  
       
5 Saya antusias 
dengan pekerjaan 
saya 
















6 Saya bisa lupa 
dengan sekeliling 
saat bekerja 




       
8 Saya sulit bangun 
pagi hari untuk 
pergi bekerja 
       




       




       
11 Saya menikmati 
pekerjaan yang 
saya lakukan 
       




       
13 Bagi saya, 
pekerjaan saya 
menantang 




















       
15 Saya memiliki 
mental yang kuat 
dalam bekerja 
       
16 Saya mudah 
teralihkan ketika 
bekerja 
       













Petunjuk Pengisian II 
Berikut ini terdapat 25 pernyataan singkat. Bacalah setiap pernyataan dengan 
seksama. Tugas Bapak/Ibu/Sdr/i adalah memilih salah satu alternatif jawaban yang 
paling sesuai dengan keadaan diri saat ini. Jawaban diberikan dengan memberikan 
tanda Checklist (✓) pada kolom yang disediakan di setiap butir penyataan dan jangan 
sampai ada yang terlewati. Adapun ketentuan pilihan jawaban yang tersedia mulai 







































































energi saya untuk 
bekerja 
       
7 
Saya lelah untuk 
bekerja secara 
efektif 




















       
11 














































kerja yang ketat 



















































       
19 





       
20 




kegiatan di luar 
pekerjaan 








       

























kegiatan di luar 
pekerjaan 













yang saya sukai 














Lampiran 5. Data Kasar Final 




















Lampiran 7. Data Demografi Usia 
 



























Lampiran 11. Kategorisasi Skor Work Engagement 
 
Jumlah item valid = 17 
Option jawaban = 7 
Skor maksimun = 7 x 17 
   = 119 
Skor minimum = 1 x 17 
   = 17 
Mean teoritik   = [ (17 x 1) + (17 x 7) ] : 2 
   = 68 
Rendah   = x ≤ mean teoritik 
   = x ≤ 68 
Tinggi   = x > mean teoritik 
   = x > 68 
 
 














Lampiran 13. Kategorisasi Skor Work Life Balance 
Jumlah item valid = 25 
Option jawaban = 7 
Skor maksimun = 7 x 25 
   = 175 
Skor minimum = 1 x 25 
   = 25 
Mean teoritik   = [ (25 x 1) + (25 x 7) ] : 2 
   = 100 
Rendah   = x ≤ mean teoritik 
   = x ≤ 100 
Tinggi   = x > mean teoritik 
   = x > 100 
 
 










































































































Jenjang Pangkat Jenis Kelamin 
Status 
Pernikahan 
Perwira Bintara Tamtama Laki-laki Perempuan Sudah  Belum 
1. 20-30 18 45% 27,8% 50% 22,2% 88,9% 11,1% 5,6% 94,4% 
2. 30-40 10 25% 30% 50% 20% 80% 20% 100% - 
3. 40-50 11 27,5% 81,8% 9,1% 9,1% 81,8% 18,2% 100% - 
4. 50-60 1 2,5% 100% - - 100% - 100% - 













































Lampiran 21. Surat Penelitian 
 
